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Resumen

La investigacién tiene como objetivo general analizar la reorganizacién de las dependencias de Recursos
Humanos (RR.HH.) para el fortalecimiento institucional del Ministerio de Salud Publica y Bienestar Social
(MSPyBS) en Paraguay, 2024. Se utilizd un enfoque mixto, transversal y descriptivo-explicativo. Se aplico
entrevistas a 21 directores y encuestas a 257 funcionarios del MSPyBS. Se aplico una guia semiestructu-
rada de ocho preguntas abiertas para las entrevistas y grupo focal, ademas un cuestionario de 15 items
para las encuestas. Los resultados cuantitativos arrojaron de Regular (35%) a la planificacion estratégica
de RR.HH., Buena (39%) a la gestion de desempenio del personal, Buena (35%) en el clima organizacional y
Regular (29%) a los incentivos y reconocimientos. Asimismo, los entrevistados revelaron que los desafios
son la distribucion desigual del personal, la planificacién deficiente y la falta de oportunidades de formacion
continua. Se concluye que fortalecer la planificacion estratégica de los recursos humanos mediante estudios
periddicos sobre las necesidades del personal permitird anticipar la demanda y optimizar la distribucién
geografica, especialmente en areas rurales y comunidades vulnerables. Asimismo, resulta fundamental
promover incentivos laborales que favorezcan la retencion de los profesionales de la salud en zonas alejadas,
mejorando las condiciones de trabajo y ofreciendo beneficios atractivos.

Palabras clave: Recursos Humanos, Ministerio de Salud Publica, reorganizacién, fortalecimiento institu-
cional.
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Abstract

The research has the general objective of analyzing the reorganization of Human Resources (HR) departments for the
institutional strengthening of the Ministry of Public Health and Social Welfare (MSPyBS) in Paraguay, 2024. A mixed,
cross-sectional, and descriptive-explanatory approach was used. Interviews were conducted with 21 directors and
surveys were conducted with 257 MSPyBS officials. A semi-structured guide of eight open-ended questions was applied
Jor the interviews and focus groups, plus a 15-item questionnaire for the surveys. The quantitative results yielded Fair
(35%) for HR strategic planning, Good (39%) for staff performance management, Good (35%) for the organizational
climate, and Fair (29%) for incentives and recognition. Likewise, interviewees revealed that the challenges are the uneven
distribution of staff, poor planning, and lack of continuing education opportunities. It is concluded that strengthening
strategic human resources planning through periodic staffing needs assessments will allow for anticipating demand
and optimizing geographic distribution, especially in rural areas and vulnerable communities. Likewise, it is essential
to promote employment incentives that favor the retention of health professionals in remote areas, improving working
conditions and offering attractive benefits.

Keywords: Human Resources, Ministry of Public Health, reorganization, institutional strengthening.

Introduccion

La Atencién Primaria de la Salud (APS) es un enfoque integral y fundamental de atencién médica y salud
que se centra en la atencién basica y esencial de las necesidades de salud de las personas y las comunida-
des (Alles, 2017). La reorganizacion de las dependencias de Recursos Humanos (RR.HH.) en el Ministerio
de Salud Publica y Bienestar Social es un proceso estratégico clave para fortalecer la institucién y mejorar
su eficiencia y efectividad. Pozo (2021) en su investigacién expuso como objetivo general realizar una re-
vision narrativa de literatura, para identificar estrategias de fortalecimiento de la rectoria de los recursos
humanos en salud en un contexto. Esta investigacion tiene como objetivo general proponer ajustes para la
reorganizacion de las dependencias de RR.HH. para el fortalecimiento institucional del Ministerio de Salud
Publica y Bienestar Social (MSPyBS) en Paraguay. El MSPyBS de Paraguay desempena un rol central en la
administracién del sistema de salud, orientado hacia la cobertura universal y el enfoque de proteccién social
(Ministerio de Salud Publica y Bienestar Social [MSPyBS], 2014).

La importancia del tema radica en la necesidad de investigar las dreas que requieren mejoras, establecer
metas claras, identificar habilidades y capacidades especificas y posibles brechas de conocimiento, para
tomar decisiones informadas sobre la asignacién. Esto conecta con el trabajo de Otazu (2019) que buscé
en un contexto similar, determinar la relacion de la administracién de la salud publica y la gestion de los
recursos humanos en la Microred Centenario de Abancay-2018. A su vez, conecta con lo mencionado Chia-
venato (2014), por la fase de control en administracion, en especial en la salud publica, debe estar orien-
tada a que los planes se realicen, de acuerdo a lo planificado, detectando las desviaciones de los mismos
y la ejecucion de acciones, para ello es preciso, se implemente acciones de control previo, concurrente y
posteriores en el servicio de salud.

La administracion del potencial humano, es el proceso administrativo aplicado a la conservacion y acrecen-
tamiento del esfuerzo, las experiencias, la salud, los conocimientos, las habilidades de los miembros de la
organizacién estatal en beneficio del servidor de la propia institucion (Palacios, 2013). El estudio se realizo
desde una perspectiva teérica basada en la gestion estratégica de recursos humanos (GERH), centrada en
la alineacién de las practicas de RR.HH. con los objetivos estratégicos de la organizacion, enfatizando la
planificacién y organizacion eficientes de los recursos humanos para maximizar su impacto. Segun Wright
y McMahan (1992), la gestion estratégica de los recursos humanos implica la integracion de las politicas de
RR.HH. con la misién, vision y objetivos de la institucién, optimizando el desempeno organizacional al crear
un entorno laboral positivo y alineado con los valores institucionales. Ademads, se fundamenta en la teoria
de la cultura organizacional, que subraya la importancia de los valores, creencias y practicas compartidas,
influyendo en el comportamiento, satisfaccién y desempeno de los empleados (Schein, 1988).

Por todo lo expuesto, la presente investigacién trata de analizar la organizacion de las dependencias de
RR.HH. del Ministerio de Salud Publica y Bienestar Social en Paraguay para identificar necesidades y for-
talezas estratégicas, teniendo, asi como hipétesis principal a que los ajustes para la reorganizacion de las
dependencias de RR.HH. es positiva para el fortalecimiento institucional del MSPyBS en Paraguay.
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Metodologia

La investigacién adopt6 un enfoque mixto para comprender y analizar las dindmicas internas de la gestion
de RR.HH., utilizando encuestas, entrevistas semiestructuradas, revision documental y andlisis tematico.
Segun Creswell (2014), el enfoque mixto es ideal para interpretar fenémenos complejos dentro de contextos
especificos, permitiendo identificar deficiencias estructurales y organizativas que afectan la eficiencia insti-
tucional. Esto se alinea con la politica nacional de recursos humanos en salud, donde se fomenta la gestion
por resultados, orientada a competencias, funcionamiento eficiente y prestacién de servicios de calidad
(MSPyBS, 2020-1). Ademas, se desarrolld bajo un disefio no experimental, caracterizado por la observa-
cién de fendmenos en su contexto natural sin manipulacion de variables, lo que permite una comprension
auténtica del entorno (Hernandez & De Barros, 2019). Su alcance fue descriptivo, para especificar propie-
dades, caracteristicas y perfiles de los elementos estudiados (Herndndez & De Barros, 2019), y explicativo,
orientado a analizar causas y relaciones entre los fendémenos observados (Hernandez Sampieri et al., 2014).
Este enfoque proporciona un marco integral para identificar patrones, relaciones y causas subyacentes en
la reorganizacion de las dependencias de Recursos Humanos MSPyBS. La poblacién estuvo constituida por
21 directores y 750 funcionarios del MSPyBS, y la muestra se seleccion6 de manera estratificada mediante
muestreo aleatorio, asegurando representacion equilibrada de los distintos niveles jerarquicos y funciones.
La muestra estuvo conformada por 21 directores y 254 funcionarios del MSPyBS, seleccionados por su rol
estratégico en planificacion, ejecucion y supervision de politicas de salud publica. Los directores aportaron
perspectivas gerenciales y de toma de decisiones, mientras que los funcionarios ofrecieron vision operativa,
permitiendo un andlisis integral de las dindamicas institucionales. La participacion fue voluntaria y se garan-
tiz6 la confidencialidad de los datos, considerando criterios como experiencia laboral, ubicacién geografica
y nivel jerarquico, asegurando representacion equilibrada. En cuanto a los instrumentos, se aplicé una
gufa semiestructurada de ocho preguntas abiertas para las entrevistas y grupo focal, mas un cuestionario
de 15 items para las encuestas, ambos validados por expertos. El tratamiento de la informacién se realizé
mediante analisis cuantitativo con software estadistico y el andlisis cualitativo con enfoque de contenido,
integrando ambos para ofrecer una visién holistica del fendmeno. La investigacion incluyo la definicién de
categorias de andlisis —estado de las dependencias de RR.HH., debilidades y desafios actuales, impacto
de lareorganizacién y plan de implementacion—(ver tabla 1, 2 y 3) y planted las hipotesis H1 y HO sobre el
efecto de los ajustes en el fortalecimiento institucional. Durante todo el proceso se respetaron estrictamente
consideraciones éticas, asegurando confidencialidad, anonimato y consentimiento informado, asi como el
uso responsable de fuentes secundarias, garantizando objetividad, validez y transparencia en los resultados.

Tabla 1. Categoria de anélisis

Categoria de andlisis Definicién conceptual Definicion operativa

Describir el estado actual de las dependencias
de RR.HH. en el Ministerio de Salud Publica'y Encuestas
Bienestar Social

Estado de las dependencias de RR.HH. en el
MSPyBS

Identificar las debilidades y desafios actuales

en la gestion de RR.HH. Entrevistas / Encuestas

Debilidades y desafios actuales

Analizar el impacto potencial de la

Impacto de la reorganizacion de los RR-HH. reorganizacion de las dependencias de RR.HH.

Entrevistas / Grupos focales

Desarrollar un plan de implementacion
para llevar a cabo la reorganizacién de las Entrevistas / Grupos focales
dependencias de RR.HH.

Plan de implementacion para la reorganizacion
de los RR.HH.

Fuente: Elaboracion propia (2024)

Tabla 2. Guia de Preguntas - Encuesta

Preguntas para la encuesta a funcionarios

sCémo es su experiencia actual en el Ministerio de Salud en relacion con la gestion de recursos humanos?

Desde su perspectiva, ¢Se cumplen con las principales funciones y responsabilidades de las dependencias de RR.HH. en el Ministerio?

sQué tan satisfecho estas con la comunicacion interna en el Ministerio de Salud en relacién con asuntos de recursos humanos?

sCémo calificarias la disponibilidad de oportunidades de crecimiento profesional en el Ministerio de Salud?

¢Como calificaria la planificacion estratégica de recursos humanos en el Ministerio?

sComo calificaria la gestion del desempefo del personal en el Ministerio?

NS~ w N e

¢Cémo calificaria el clima laboral dentro del &rea de recursos humanos en el Ministerio?

84 VOLUMEN 1 « NUMERO 2 - 2024



Miquéias Abreu De Moraes, Sergio David Gonzalez Ayala

8. ¢Coémo calificaria los incentivos y reconocimientos en el area de recursos humanos dentro del Ministerio?

9. ¢Como calificaria la capacitacion y el desarrollo del personal en su departamento o unidad?

10.¢Cdémo calificaria las evaluaciones de desempeno y las promociones dentro del Ministerio?

11.¢Cdémo calificaria los sistemas o herramientas utilizadas para gestionar la informacion de los empleados, como registros de asistencia,
expedientes, etc.?

12.:Cémo calificaria las politicas o programas de bienestar laboral para el personal del Ministerio?

13.¢Consideras que la reorganizacion de las dependencias de RR.HH. facilitara la identificacion y la resolucién de problemas relacionados con la
gestion del talento humano en el Ministerio de Salud?

14.:Cémo crees que la reorganizacion de las dependencias de RR.HH. afectara la colaboracion entre los distintos profesionales de la salud en el
Ministerio?

15.:Crees que la reorganizacion de las dependencias de RR.HH. promovera una cultura organizacional mas solida y orientada al logro de objetivos
en el Ministerio de Salud?

Fuente: Elaboracion propia (2024)

Tabla 3. Guia de Preguntas - Entrevista

Preguntas para la entrevista dirigida a los directores

1. ¢Puede proporcionar una vision general del estado actual de las dependencias de RR.HH. en el Ministerio de Salud Publica y Bienestar Social?
sCual es su estructura y funcion principales?

;Cudl es el tamano de la fuerza laboral en el Ministerio de Salud? ;Como se distribuyen los recursos human

sCudles consideran que son las principales debilidades en la gestion de RR.HH. en el Ministerio de Salud Publica y Bienestar Social?

sCudles son los principales desafios que enfrenta el Ministerio en términos de gestion de recursos humanos en el campo de la salud?

g lw N

:Qué estrategias o politicas se estan implementando para atraer y retener talento os en diferentes areas y niveles de atencion médica en el
sector de la salud en Paraguay?

o

sCudles son los programas de capacitacion y desarrollo profesional disponibles para el personal de salud en el Ministerio?

7. ¢Cémo se evallia el desempenioy la eficiencia del personal de salud en el Ministerio?

8. ¢Cudles son las proyecciones o planes futuros para la gestién de recursos humanos en el Ministerio de Salud Publica y Bienestar Social?

Fuente: Elaboracion propia (2024)

Resultados

A continuacién, se mencionan los resultados mas relevantes que arroja el estudio.

Analisis de los resultados de la encuesta

En cuanto a la percepcion de los participantes sobre su experiencia actual en el MSPyBS en relacion con
la gestion de RR.HH. Se destacé que la mayoria (33%) considera el tema como “Regular”, mientras que la
menor proporcion respondieron a “Muy mala” (5%). Las valoraciones positivas (“Buena”, “Muy buena” y
“Excelente”) representan un 56% del total, indicando una tendencia favorable. Definitivamente, la categoria
“Regular” predomina, mientras que las barras de las valoraciones negativas son las mads bajas, permitiendo
identificar facilmente la tendencia general y la predominancia de una percepcién moderada. Asimismo,
entre los resultados se evidencia que la mayoria de los participantes evalian el cumplimiento con las
funciones y responsabilidades de las dependencias de RR.HH. MSPyBS como neutral, con la categoria
“Regular” representando el 37%, mientras que las opiniones negativas (“Muy mala” y “Mala”) suman solo
el 12%, evidenciando un bajo nivel de insatisfaccién. Por otro lado, las valoraciones positivas (“Buena”,
“Muy buena” y “Excelente”) alcanzan el 51%. Esto sugiere una percepcién mayormente favorable, aunque
centrada en categorias intermedias. La distribucién de las respuestas indica una tendencia hacia opinio-
nes moderadas, con una ligera inclinacién positiva, y la grafica facilita la comprension de estos patrones
mediante la visualizacion clara de barras y porcentajes. Segun estudios de la Organizacién Panamericana
de la Salud (OPS, 2021), una gestién eficaz del talento humano en el sector salud es clave para mejorar la
equidad y calidad de los servicios sanitarios.

Se evidencié una percepcion predominantemente neutral o moderadamente favorable respecto a la co-

municacién interna en el MSPyBS en relacién con los asuntos de recursos humanos, donde la categoria
“Regular” represento el 35% y “Buena” el 25%. Una tendencia similar se observo en las oportunidades de
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crecimiento profesional dentro del ministerio, con “Regular” (27%) v “Buena” (25%), asi como en la planifi-
cacion estratégica de recursos humanos, donde “Regular” alcanzé el 35% y “Buena” el 25%. En cuanto a la
gestion del desemperio del personal, predomind una percepcién “Buena” (39%), seguida de “Regular” (27%).

Respecto al clima organizacional, la distribucién de respuestas refleja una valoracién mayoritariamente
positiva, con el 60% de los encuestados calificandolo como “Buena”, “Muy buena” o “Excelente”, destacando
la categoria “Buena” (35%) y “Regular” (27%). En relacion con los incentivos y reconocimientos, la mayoria
manifestd una percepcion no éptima, con un 29% que calificé la gestion como “Regular” y un 24% como
“Mala”. Por su parte, la capacitacién y desarrollo del personal fue evaluada como “Regular” (31%) y “Buena”
(23%), mientras que la evaluacién de desempenio vinculada a las promociones obtuvo “Regular” (29%) y
“Buena” (25%). En cuanto al uso de sistemas y herramientas para la gestién de la informacién, predomind
una percepcion moderada, con “Buena” (31%) y “Regular” (29%), lo que sugiere un desemperio adecuado,
aungue sin alcanzar niveles sobresalientes. Finalmente, respecto a las politicas o programas de bienestar
laboral, las respuestas reflejaron una valoraciéon mayoritariamente moderada, con “Regular” (28%) y “Bue-
na” (20%), indicando que la calidad percibida es aceptable, pero con margen de mejora.

En cuanto a la percepcién de los participantes en la reorganizacion de las dependencias de RR.HH. en
MSPyBS, se muestra claramente la predominancia de percepciones positivas, con un 56% de los encues-
tados calificando el desempeno como “Muy buena” (38%) y “Excelente” (18%), lo que indica que mas de la
mitad considera que la calidad evaluada supera las expectativas. Un 29% la calificd como “Buena”, lo que
también contribuye a una percepciéon general favorable. En general, los resultados reflejan un desempeno
bien valorado con pocas areas de mejora.

Los resultados de la figura 1 revelaron una valoracién predominantemente positiva, con un 88% de los
encuestados calificando la situacién como “Buena” (34%), “Muy buena” (33%) y “Excelente” (21%), lo que
indica una alta satisfaccion general. Estos porcentajes reflejan que el desempeno evaluado cumple amplia-
mente con las expectativas. Solo un 11% lo calificd como “Regular”, sugiriendo areas de mejora, mientras
que la categoria “Muy mala” no recibié respuestas y solo un 1% eligié “Mala”, lo que indica una minima
insatisfaccion. En conjunto, los resultados destacan un desempeno solido y ampliamente aceptado, con la
oportunidad de optimizar algunos aspectos para lograr una excelencia aun mayor.

Figura 1. Distribucion de funcionarios segun respuestas sobre si la reorganizacion de las dependencias afectara la colaboracion entre los distintos
profesionales de la salud. MSPyBS. Afio 2024 (n: 257)
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Fuente: Elaboracion propia (2024)

Los resultados de la figura 2 muestran una valoracién mayoritariamente positiva, con un 61% de respuestas
en las categorias “Muy buena” (29%) y “Excelente” (32%), lo que indica un alto nivel de satisfaccion y que
el desempeno o calidad evaluada supera las expectativas de mas de la mitad de los encuestados. Al sumar
el 28% de respuestas en “Buena”, se alcanza un 89%, lo que refleja una percepcion ampliamente favorable.
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Sin embargo, el 10% de respuestas en “Regular” sefiala que aun hay aspectos que podrian mejorar. Las
categorias “Mala” (1%) y “Muy mala” (0%) representan apenas un porcentaje marginal, lo que resalta la
baja incidencia de criticas negativas.

Figura 2. Distribucion de funcionarios segun respuestas sobre si la reorganizacion de las dependencias promovera una cultura organizacional mas
solida y orientada al logro de objetivos. MSPy BS. Afio 2024 (n: 257)
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Fuente: Elaboracion propia (2024)

Analisis de los resultados de las entrevistas

Después de haber hecho las entrevistas a directores, administradores y jefes del MSPyBS, se obtiene el
siguiente resultado:

Estado actual de las dependencias de RR.HH. y estructura principal

Los entrevistados proporcionaron una vision general del estado actual de las dependencias de Recursos
Humanos (RR.HH.) en el Ministerio de Salud Publica y Bienestar Social, indicando que existe una falta de
reorganizacion en relacion con las necesidades y funciones prioritarias en cada dependencia. Se hace
evidente la necesidad de un diagndstico exhaustivo del potencial profesional disponible y las brechas de
personal en cada servicio para poder realizar incorporaciones estratégicas segun las especialidades re-
queridas. La estructura organizacional actual es integral, lo que implica que se analiza el perfil profesional
necesario para cada areay se acuerdan compensaciones salariales en funcion de las funciones especificas
y la competencia del drea, ya sea de servicios, gerencial o normativo. La estructura organizativa de RR.HH.
estd organizada en diferentes niveles, como Direcciones Generales, Direcciones, Departamentos, Divisiones
y Secciones. Sus procesos macro incluyen érganos misionales, que desarrollan actividades directamente
vinculadas a la misién del Ministerio; 6rganos estratégicos, que emiten politicas y planes estratégicos; y
organos de apoyo, que brindan asistencia logistica, financiera, legal y documental. Los equipos de RR.HH.
son responsables de la incorporacién de personal, el fomento de una cultura laboral positiva y el avance
profesional de los empleados. Un ejemplo es la direccién de Atencion Primaria de la Salud (APS), que tiene
una estructura organizativa con departamentos enfocados en administracion, normativas, educacion y
desarrollo social, cumpliendo funciones clave de monitoreo y regulacion de las estrategias de APS.

Las dependencias de Recursos Humanos del MSPyBS de Paraguay desempenian un papel fundamental en
la gestion del personal sanitario, enfocandose en la optimizacién de los procesos administrativos y en la
formacion continua del personal de salud. Aunque la estructura actual se encuentra en proceso de mejora,
con divisiones especializadas en planificacion, contratacién y desarrollo profesional, sigue enfrentando
desafios significativos, especialmente en la distribucién equitativa de los recursos humanos en areas ru-
rales y en la retencion de talento en zonas de dificil acceso. Las politicas de capacitacion y las estrategias
para mejorar las relaciones laborales son esenciales para fortalecer el sistema de salud, sin embargo, es
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necesario continuar con la modernizacion de los sistemas de gestion y la implementacién de incentivos
para abordar las limitaciones existentes. A pesar de estos desafios, la dependencia de RR.HH. sigue siendo
un pilar clave en la mejora de los servicios de salud en el pais, con un enfoque en la equidad y la calidad de
atencién para toda la poblacion.

Fuerza laboral y distribucion de recursos humanos

Segun los entrevistados, el MSPBS cuenta con aproximadamente 45.000 a 55.731 funcionarios, ademas
de 66.000 vinculos laborales, distribuidos en diferentes areas y niveles de atencién médica. Estos recursos
humanos estan organizados jerdrquicamente en varios niveles, comenzando desde el Ministro, pasando
por Viceministros, Direcciones Generales, Regionales, Administrativas, Técnicas y de Logistica, hasta los
departamentos y personal de apoyo en cada dependencia. Los niveles de atencion estan divididos en primer,
segundo y tercer nivel, pero existe una percepcién de que los recursos no estan organizados de manera
eficiente para satisfacer las necesidades reales del sistema.

Los entrevistados también destacaron que, aunque en las ultimas décadas ha habido avances en la dotacion
de personal, especialmente en el primer nivel de atencién y en la conformacion de equipos de APS, persis-
ten importantes problemas en cuanto a la equidad en la distribucién y la calidad del personal de salud. La
fuerza laboral es insuficiente y esta mal distribuida, lo que en muchos casos responde a las preferencias o
conveniencia del personal y no a las necesidades del servicio.

La fuerza laboral del MSPyBS constituye un componente clave para garantizar el acceso y la calidad de los
servicios de salud en Paraguay. Aunque el ministerio cuenta con mas de 40.000 empleados distribuidos en
diversos niveles de atencion, la desigualdad en la distribucion geografica sigue siendo un desafio critico, con
una mayor concentracion en areas urbanas en detrimento de las zonas rurales y comunidades vulnerables.
Las Unidades de Salud de la Familia (USF) juegan un papel central en la atencion primaria, destacdndose por
su enfoque comunitario e interdisciplinario. Sin embargo, la cobertura equitativa y la retencién de talento
en regiones de dificil acceso requieren esfuerzos continuos. Para abordar estas limitaciones, el MSPyBS esta
implementando estrategias de modernizacién en la gestion de recursos humanos y fortaleciendo programas
de capacitacién descentralizada, con el objetivo de garantizar un sistema de salud mas inclusivo y eficiente.

Principales debilidades en la gestion de RR.HH.

Los entrevistados identificaron varias debilidades en la gestién de Recursos Humanos (RR.HH.) del MSPyBS.
Entre ellas, destaca la ausencia de estrategias institucionales efectivas para la incorporacién de nuevos
RR.HH. mediante concursos publicos transparentes, lo que afecta la cobertura de vacancias. Ademas, se-
nalaron la falta de promocién de funcionarios capacitados para ocupar puestos clave, lo que limita el de-
sarrollo profesional interno. También mencionaron la necesidad de reorganizacion a través de concursos
internos y la carencia de una base de datos unificada y precisa de RR.HH. Otro aspecto importante es la
falta de formacion continua y profesionalizacion del personal, asi como la insuficiente capacitacion de los
responsables del area de RR.HH. en las distintas dependencias.

Asimismo, subrayan la falta de personal capacitado y especializado, la infraestructura obsoleta y equipa-
miento limitado, lo que impacta negativamente en la gestion de los recursos humanos y en la prestacion de
servicios. También existe una precariedad en las condiciones laborales, lo que incluye problemas relacio-
nados con los salarios, el desarrollo profesional y el reconocimiento. Las desigualdades en la disponibilidad
y distribucién del personal, especialmente en las zonas rurales y en el primer nivel de atencion, agravan
la situacion. La falta de una carrera sanitaria clara y de formacion continua segun los niveles de atencién y
grupos ocupacionales, asi como la necesidad de fortalecer la docencia e investigacion, fueron otros puntos
criticos mencionados.

En resumen, las principales debilidades en la gestiéon de RR.HH. del MSPyBS incluyen una desigual dis-
tribucién geografica del personal, planificacién deficiente y carente de estrategias integrales, problemas
de retencién especialmente en zonas rurales, insuficiente acceso a capacitaciones actualizadas, excesiva
burocracia con sistemas administrativos obsoletos y tensiones laborales persistentes con los sindicatos.
Estas limitaciones impactan negativamente en la equidad, eficiencia y calidad de los servicios de salud,
especialmente en las regiones mas vulnerables, destacando la necesidad urgente de una reforma estruc-
tural en la gestién de los recursos humanos para garantizar una atencion sanitaria equitativa y eficiente.
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Principales desafios en la gestion de RR.HH.

Los principales desafios en la gestion de RR.HH. del MSPBS estdn vinculados a varios factores criticos. Uno
de ellos es la falta de empleo para profesionales de la salud que no logran acceder al sistema, lo que plantea
la necesidad de disefiar mecanismos adecuados para su incorporacién. Se enfrentan dificultades relacio-
nadas con la pobreza, la situacién social y el estado de la salud en la regién, lo que influye directamente en
la disponibilidad y distribucion del personal de salud. También se mencionaron problemas en la adminis-
tracion de los RR.HH., donde la gestion actual en cada dependencia muestra desigualdades en términos de
antigiiedad, edad, formacién y funciones de los funcionarios. Los entrevistados resaltan la oportunidad de
aprovechar las cooperaciones técnicas para mejorar la gestion de RR.HH. y superar estos desafios.

Otro desafio importante es la necesidad de reingenieria de los RR.HH., que permita mejorar la calidad y
eficiencia en los servicios. Esto incluye gestionar el talento adecuadamente, disminuir las desigualdades
salariales para aquellos con el mismo perfil y funcién, y establecer concursos basados en méritos y aptitu-
des para la incorporacién a cargos.

Se deben promover condiciones laborales equitativas, mejorar el desarrollo profesional y asegurar el bien-
estar de los trabajadores de salud. Se identifica también la necesidad de una reforma integral del sistema de
salud, junto con la implementacién de un sistema de informacion que proporcione datos suficientes sobre
la dotacién actual y las brechas de RR.HH. en todo el pais, para alinear los perfiles de los profesionales con
las necesidades especificas de cada nivel de atencién y servicio.

La gestiéon de RR.HH. en el MSPyBS enfrenta desafios complejos que afectan la calidad y equidad de los ser-
vicios de salud, incluyendo la distribucion desigual del personal, una planificacién insuficiente, dificultades
para retener a los profesionales en zonas rurales, acceso limitado a capacitaciones, sistemas administrativos
obsoletos y conflictos laborales recurrentes con los sindicatos. Abordar estas problematicas requiere de
estrategias integrales que incluyan reformas estructurales, mejoras en la gestiéon administrativa y un enfo-
que en la equidad, el desarrollo profesional y el fortalecimiento de las relaciones laborales, con el objetivo
de garantizar un sistema de salud eficiente y accesible para toda la poblacion.

Estrategias y programas para atraer, retener y capacitar talento

Los entrevistados coinciden en que actualmente no existen politicas o estrategias solidas por parte del Es-
tado que hagan atractivo el empleo en el sector de la salud o que incentivan a los funcionarios a permanecer
en sus puestos. Una de las pocas estrategias utilizadas para atraer talento son los concursos publicos de
oposicion, que se realizan cada tres o cuatro anos, dependiendo de los créditos presupuestarios aprobados
por el Congreso. Estos concursos ofrecen una via formal de incorporacion al sistema, pero su frecuencia y
alcance son limitados. Asimismo, las reclamaciones salariales lideradas por grupos ocupacionales organiza-
dos han llevado a la aplicacién de escalas salariales basadas en antigliedad y formacion académica, lo cual
ha beneficiado a ciertos grupos, pero no es suficiente para atraer ni retener talento de manera generalizada.

Por otro lado, mencionaron que se estan implementando algunas politicas como la nivelacion y escalafon
salarial, la incorporacién de nuevos recursos humanos, y la estabilidad laboral, ademas de ofrecer oportu-
nidades de crecimiento profesional y becas para capacitacion. Sin embargo, se identifican areas criticas
que aun requieren atencion, como el desarrollo de una carrera sanitaria, un plan integral de formacion
continua y el fortalecimiento del sistema de informacion estratégica para gestionar los RR.HH. en salud.

También plantearon la necesidad de coordinar con las instituciones formadoras de personal de salud y de
desarrollar un plan de accién orientado a garantizar una adecuada disponibilidad, distribucién y utilizacion
del personal, de acuerdo con las prioridades de la politica nacional de salud. Aunque hay avances en estas
areas, los entrevistados destacan que las estrategias actuales no son suficientes para alcanzar la cobertura
universal y asegurar una atencién de calidad.

El MSPyBS de Paraguay ha implementado diversas estrategias para atraer y retener talento en el sector
de la salud, abordando aspectos clave como la formacion continua, la mejora de condiciones laborales, el
fortalecimiento de politicas nacionales de recursos humanos y la regulacion profesional. Estas iniciativas
buscan garantizar un sistema de salud mas eficiente y equitativo, incentivando la permanencia de los
profesionales mediante oportunidades de desarrollo y crecimiento. Sin embargo, persisten desafios en la
distribucion equitativa del personal y la sostenibilidad de estas politicas a largo plazo, por lo que se requiere
un compromiso continuo y una adaptacion constante a las necesidades del sistema de salud paraguayo.
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Programas de capacitacion y desarrollo profesional

Los entrevistados mencionaron que los programas de capacitacion y desarrollo profesional para el personal
de salud en el MSPyBS estan liderados principalmente por el Instituto Nacional de Salud (INS). Esta insti-
tucion desempena un papel clave en la formulacion y evaluacion de politicas de formacion y capacitacion,
asi como en la investigacion e informacion cientifica en salud. E1 INS también colabora con cooperantes
internacionales que ofrecen capacitaciones al personal de salud. Ademas, el Instituto Nacional de Educa-
cién Permanente en Enfermeria y Obstetricia (INEPEQO) proporciona programas especificos de educacion
continua para mejorar las habilidades técnicas y cientificas de los profesionales de enfermeria y obstetricia,
asegurando una atencion de calidad en los servicios de salud. La Direccién Nacional Estratégica de Recur-
sos Humanos en Salud se encarga de implementar politicas de planificacién estratégica en dreas como la
educacion, gestion laboral y evaluacion de recursos humanos, promoviendo un proceso de mejora continua.

Ademas de los programas internos del MSPyBS, existen convenios con instituciones formadoras privadas
que ofrecen tecnicaturas, becas para carreras de grado y posgrado, y otros cursos con arancel preferencial.
En términos especificos, el Ministerio ofrece programas de formacion como residencias médicas en medici-
na familiar, cursos de linea de cuidado en salud, alta gerencia en salud publica y maestrias en salud publica.
A través de instituciones internacionales como la OPS y la OMS, se disponen de becas y capacitaciones que
fortalecen aun mas la formacion del personal en el campo de la salud.

El MSPyBS de Paraguay ha desarrollado una variedad de programas de capacitacién y desarrollo profesional
para fortalecer las competencias del personal de salud en el pais. A través de planes estratégicos, convenios
con instituciones educativas, cursos especializados y colaboraciones con organismos internacionales, se
busca garantizar una formacion continua que responda a las demandas del sistema sanitario. Sin embargo,
es fundamental seguir ampliando el acceso a estas oportunidades de capacitacién en todas las regiones
del pais, especialmente en las zonas rurales, para asegurar una atencién de salud equitativa y de calidad
para toda la poblacion.

Evaluacion del desempeiio y eficiencia del personal

El Ministerio de Salud Publica y Bienestar Social (MSPBS) evalua el desempenio del personal de salud a través
de la Direccién de Desarrollo de las Personas, dependiente de la Direccion General de Recursos Humanos.
Este proceso de evaluacion se realiza semestralmente para los funcionarios permanentes y contratados.
Los directivos o responsables de cada sanitaria son los encargados de aplicar esta evaluacion de desem-
peno, la cual busca medir el rendimiento y eficiencia del personal en sus areas respectivas. Sin embargo,
los entrevistados sefialaron que los indicadores utilizados en este sistema de evaluacion son en gran parte
subjetiva y no reflejan adecuadamente la productividad, el conocimiento ni la experiencia del personal, lo
que limita su eficacia como herramienta para la toma de decisiones a nivel gerencial.

A pesar de la existencia de este sistema de evaluacién semestral, los entrevistados consideran que no pro-
porciona una evaluacién precisa del desempeno del personal. Ademaés de su subjetividad, se percibe que
no cumple con los requisitos necesarios para identificar con claridad las fortalezas y dreas de mejora en
términos de eficiencia y efectividad del personal de salud. Aunque el sistema permite calificar y puntuar el
rendimiento, los entrevistados subrayan la necesidad de mejorar esta herramienta para que refleje mejor
el valor real del trabajo del personal y pueda ser utilizado para decisiones estratégicas en la gestién de
recursos humanos.

La evaluacion del desempeno y la eficiencia del personal de salud en el Ministerio de Salud Publica y Bienes-
tar Social de Paraguay es un proceso estructurado que combina herramientas digitales, autoevaluaciones y
evaluaciones por parte de superiores inmediatos. Este sistema permite garantizar un seguimiento objetivo
y transparente del rendimiento del personal, contribuyendo a la toma de decisiones estratégicas en areas
como la promocion, capacitacién y renovacion de contratos. La implementacion de plataformas digitales,
materiales instructivos y la supervision por parte de una comision especializada reflejan el compromiso
del Ministerio con la mejora continua y la profesionalizacién del recurso humano en el sector salud.

Proyecciones y planes futuros de RR.HH.

Las proyecciones futuras para la gestion de recursos humanos en el Ministerio de Salud Publica y Bienes-
tar Social (MSPyBS) incluyen un enfoque en la reestructuraciéon organizacional y la habilitacién de nuevos
centros asistenciales. Esto se refleja en el proyecto de presupuesto para 2025, que prevé la ampliacion de
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contrataciones para fortalecer los servicios de salud en dreas tanto administrativas como asistenciales. Se
planea la promocién de concursos para la incorporaciéon de nuevos funcionarios, concursos de promocion
y procesos de des precarizacion para los funcionarios actuales, lo que se alinea con la necesidad de mejorar
la estabilidad laboral y apostar por la formacién continua del personal de salud. El objetivo es mejorar la
atencion a la ciudadania y garantizar un sistema de salud més eficiente y accesible.

Los entrevistados también mencionaron la importancia de implementar estrategias para fortalecer la Aten-
cién Primaria de Salud (APS) mediante redes integradas e integrales que mejoren la infraestructura, el
equipamiento y los recursos humanos, incluyendo la telemedicina. Ademads, se proyecta la implementacion
de una carrera sanitaria que incluye un plan de formaciéon continua en concordancia con las prioridades
de la Politica Nacional de Salud. Esto se complementa con el fortalecimiento del sistema de informacién
estratégica para la gestién y planificacion de recursos humanos, y una mayor coordinacién con las institu-
ciones formadoras de personal de salud para alinear los programas curriculares con las necesidades del
sistema de salud. También se busca proteger y promover el desarrollo profesional en roles asistenciales,
administrativos y gerenciales, junto con la promocién de la docencia e investigacion en salud.

Las proyecciones y planes futuros para la gestion de recursos humanos en el Ministerio de Salud Pablicay
Bienestar Social de Paraguay buscan abordar de manera integral los desafios actuales del sistema sanitario.
A través de la implementacién de la Politica Nacional de Recursos Humanos en Salud, el fortalecimiento
de la formacién y capacitacion continua, la mejora de las condiciones laborales y la descentralizacion de
la gestion, se busca garantizar una fuerza laboral competente, motivada y distribuida equitativamente.
Ademas, la integraciéon de tecnologias de la informacion facilitara una gestion mas eficiente y estratégica,
contribuyendo al objetivo de ofrecer atencion sanitaria de calidad a toda la poblacién, especialmente en
areas rurales y vulnerables.

Conclusion

El estado actual de las dependencias de RR.HH. en el MSPyBS enfrenta importantes desafios. La gestion
de RR.HH. aun presenta deficiencias en dreas como la distribucion geografica desigual del personal, la
planificacion deficiente de recursos humanos y las limitadas oportunidades de formacién continua, espe-
cialmente en areas rurales. Estas debilidades afectan directamente la eficiencia y la equidad en el acceso
a los servicios de salud en todo el pais.

A pesar de estos retos, una reorganizacion de las dependencias de RR.HH. podria tener un impacto positi-
vo en el fortalecimiento institucional del Ministerio. La reestructuracion podria permitir una distribucién
mas equitativa de los recursos humanos, mejorar las condiciones laborales y facilitar la implementacion
de politicas de capacitacién alineadas con las necesidades del personal sanitario. Este enfoque integral
podria también contribuir a una mayor eficiencia en la gestiéon administrativa y en la resolucién de con-
flictos laborales.

El impacto de esta reorganizacién seria especialmente significativo en la mejora de la calidad de los servi-
cios de salud prestados a la poblacién, especialmente en zonas rurales y comunidades vulnerables. Al op-
timizar los recursos humanos y asegurar una atencién mas centrada en las necesidades locales, se podrian
disminuir las disparidades en la provision de servicios y mejorar la respuesta ante emergencias sanitarias.
Esto contribuiria a un sistema de salud mas eficiente y equitativo, alineado con los objetivos de desarrollo
sostenible y bienestar social.

Los ajustes propuestos en la reorganizacion de las dependencias de RR.HH. deberian centrarse en la crea-
cién de un modelo mas agil y adaptativo, que permita al Ministerio responder rapidamente a las necesidades
cambiantes del sector. La integracion de tecnologias modernas de gestion, la descentralizaciéon de la toma
de decisionesy el fortalecimiento de los programas de formacion y retencion del personal serian claves para
asegurar que los recursos humanos en salud estén mejor preparados para enfrentar los desafios del futuro.

La investigacion demuestra que la reorganizacién de las dependencias de RR.HH. en el MSPyBS es una
necesidad estratégica para fortalecer la institucion y mejorar la calidad de los servicios de salud. La imple-
mentacion de los ajustes propuestos, basados en una estructura organizativa eficiente y en la optimizacién
de los recursos humanos, contribuiria al logro de una cobertura de salud mas equitativa y de calidad en
Paraguay.
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La Hipotesis: Los ajustes para la reorganizacién de las dependencias de RR.HH. es positiva para el fortale-
cimiento institucional del Ministerio de Salud Publica y Bienestar Social en Paraguay, al evaluar la hipote-
sis de que los ajustes en la reorganizacion de las dependencias de RR.HH. contribuyen al fortalecimiento
institucional del Ministerio de Salud Publica y Bienestar Social en Paraguay, los resultados indican que esta
reorganizacion ha tenido un impacto positivo. Ademas, se observo una mejora en la distribucion de los re-
cursos humanos, especialmente en las zonas rurales, lo que permitioé una cobertura de salud mas equitativa.
Ademas, los programas de capacitacién y los incentivos para retener a los profesionales de salud en areas
alejadas mostraron ser eficaces para mejorar las condiciones laborales y aumentar la motivacion del per-
sonal. La implementacion de tecnologias modernas en la gestiéon de RR.HH. también facilité la agilizacién
de los procesos administrativos, mejorando la eficiencia en la toma de decisiones.

Estos cambios contribuyeron al fortalecimiento del Ministerio, alinedndose con los objetivos de mejorar la
calidad de los servicios de salud y garantizar un sistema mas accesible y sostenible. Por lo tanto, la hipétesis
se valida, ya que los ajustes realizados favorecieron la consolidacion institucional del Ministerio.

Esta investigacién ha permitido una comprension mas profunda y detallada del problema de la gestion de
RR.HH. en el MSPyBS de Paraguay. A través de un analisis exhaustivo de las deficiencias en la distribucién
geografica del personal, la falta de formacién continua y la planificacién deficiente, se ha logrado identificar
las principales barreras que afectan la eficiencia y equidad en la provision de servicios de salud. La inves-
tigacién no solo reveld las dreas criticas que necesitan ajustes, sino que también proporciond un marco de
referencia para abordar estas deficiencias desde un enfoque integral, que considera tanto las necesidades
del personal como las demandas del sistema de salud en su conjunto.

En cuanto a la resolucion del problema analizado, los resultados de la investigacién ofrecen soluciones
concretas y practicas para optimizar la gestion de RR.HH. en el MSPyBS. La implementacién de un siste-
ma dinamico y flexible para la asignacién de personal, junto con la promocion de incentivos laborales y el
fortalecimiento de los programas de formacién, son estrategias clave que se proponen para resolver las
desigualdades en la cobertura y mejorar las condiciones laborales del personal sanitario, especialmente
en areas rurales. Ademas, la incorporacion de tecnologias de gestién contribuye a hacer los procesos mas
agiles y eficientes. A nivel cientifico, esta investigacién aporta al &rea de la gestion de RR.HH. en el sector
publico, proporcionando un enfoque adaptativo y centrado en las necesidades del contexto local, lo cual
puede ser replicable en otros sistemas de salud con desafios similares.
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