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Reconocimiento de tierras

El condado de Sonoma se encuentra dentro de las relaciones de tierra ancestrales,
tradicionales y contemporaneas de los Kashia Pomo y los Pomo del Sur, Naciones Tribales
Wappo y Coast Miwok, que incluyen la Rancheria Cloverdale de Indios Pomo, reconocida
federalmente, la Banda Kashia de Indios Pomo de la Rancheria Stewarts Point, la Banda
Dry Creek Rancheria de Indios Pomo, los Indios Federados de la Rancheria Gratony la
Rancheria Lytton de California.

La Oficina de Equidad aun no ha adoptado un reconocimiento de tierras. Reconocemos
que, a menos de que haya una direccidén y una asignacion subsiguiente de recursos para
que el condado de Sonoma, como institucién, se relacione auténticamente con las
naciones tribales y sus miembros, un simple reconocimiento de tierras no puede
reemplazar la necesidad de establecer relaciones colaborativas significativas y sélidas.
Estas relaciones deben estar basadas en el respeto, la reciprocidad, valores compartidos y
acuerdos, asi como una comprension profunda de la historia y la soberania tribal. Todo
esto debe fundamentarse en acciones que busquen sanar el dafio pasado y presente.

Reconocimientos

La Oficina de Equidad, el Comité Directivo del Equipo Central, y Equity First Consulting
trabajaron de manera colaborativa basada en la confianza mutua, la responsabilidad
reciprocay la solidaridad para centrarse amorosamente en la experiencia, la sabiduria y las
soluciones del personal de color del Condado de Sonoma. El equipo esta enormemente
agradecido con todas las personas que apoyaron y siguen apoyando esta iniciativa.

Equipo de desarrollo del Plan de Accién de Equidad
- Miembros actuales y exmiembros del Comité Directivo
Shawntel Reece, Departamento de Servicios Humanos

- Jo McKay, Departamento de Servicios Humanos

- Michelle Revecho, Departamento de Servicios Humanos

- Audrianna Jones, Comisiéon de Desarrollo Comunitario

- Leslie Lew, Preservacion Agricola y Distrito de Espacio Abierto
- Lauren Reed, Departamento de Servicios de Salud

- Nora Mallonee-Brand, Departamento de Servicios de Salud

- Christel Querijero, Oficina del Administrador del Condado
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- Ryan Pedrotti, Agencia de Agua

- AnnaYip, Oficina del Administrador del Condado (exmiembra)

- Denia Candela, Departamento de Servicios de Salud (exmiembra)

- Victoria Willard, Departamento de Servicios Humanos (exmiembra)
- Oscar Chavez, Departamento de Servicios Humanos (exmiembro)

- Directores de departamentos del Condado y el personal de su departamento, en
especial el Departamento Central de Recursos Humanos, la Oficina del
Administrador del Condado, el Departamento de Servicios de Salud, y el
Departamento de Servicios Humanos.

- Grupo de lideres comunitarios

Junta de Supervisores del condado de Sonoma
- Supervisora Susan Gorin, Distrito 1
- Supervisor David Rabbitt, Distrito 2
- Supervisor Chris Coursey, Distrito 3
- Supervisor James Gore, Distrito 4
- Supervisora Lynda Hopkins, Distrito 5

Oficina de Equidad del Condado de Sonoma
- Alegria De La Cruz, exdirectora
- Melissa Valle, directora interina
- Dora Estrada, analista de departamento
- Lindsay Franco, analista de Planificacién y Evaluacién de Programas del Plan
Estratégico
- Rubyd Olvera, analista de Participacién Comunitaria
- Roxanne Ezzet, analista, Desastres y Recuperacion
- Pilar Garibay, asistente administrativa
- Lorraine Sekito, analista de Responsabilizacién de Equidad Racial

Equipo consultor
- Equity First Consulting LLC
- Equity and Results

Personal del condado de Sonoma
- Equipo Central 1.0
- Participantes de los grupos de opinién y encuestados
- Enlaces departamentales del Plan de Accién
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- Equipo de Proyectos del Administrador del Condado, Subvenciones y Proyectos
Especiales
- Todos los campeones de equidad en todos los departamentos del Condado

Resumen Ejecutivo

En el verano de 2020, la Junta de Supervisores del condado de Sonoma cre6 la Oficina de
Equidad, lo cual fue un paso importante para reconocery celebrar la funcién poderosa que
desempenfia nuestro gobierno local para erradicar la desigualdad racial en nuestras
comunidades y sistemas internos. Esta decision se fundamento en el trabajo que resulto
en la creacion del Pilar de Equidad Racial y Justicia Social del Plan Estratégico Quinquenal

del Condado, que se adoptd en 2021, con el objetivo de “lograr la equidad racial en la
provision de servicios del Condado y garantizar una fuerza laboral que refleje a la
comunidad que atendemos”. Este pilar esta formado por metas y objetivos que llevara a
normalizar, organizar y a implementar (Bernabei, 2017; Rudiger, 2021) una nueva forma de
ver nuestros desafios, realizar analisis, e implementar nuevas politicas para alcanzar este
objetivo.

Entre el trabajo que ha realizado la Oficina de Equidad para integrar la equidad racial
dentro de los sistemas del Condado, se ha creado y administrado el Equipo Central 1.0,
una comunidad de aprendizaje de campeones de equidad de diferentes departamentos
del Condado. Los participantes trabajaron juntos durante un afio y medio para
comprender mas los conceptos de la equidad racial y aprender a operacionalizar la
equidad en sus areas de experiencia. Mientras aprendieron a aplicar la Metodologia de la
responsabilizacion antirracista basada en los resultados (AR-RBA) (Equidad y Resultados,
2023) la Oficina de Equidad y el Equipo Central 1.0 empezaron a ver patrones entre las
experiencias de los miembros del Equipo Central, la salida de lideres de color de la fuerza
laboral del Condado y la falta de representacién del personal de color en posiciones de
liderazgo (como documentan los datos del Tablero demografico de la fuerza laboral del

Departamento Central de Recursos Humanos).

Comprendiendo el poder de las propias experiencias vividas del personal como personas
de color frente a estos patrones, en 2023 la OOE convocé un Comité Directivo, integrado
por los miembros del Equipo Central 1.0, para crear un plan de trabajo para
operacionalizar la orientacion estratégica del Pilar del Plan Estratégico de Equidad Racial y
Justicia Social. El resultado es el primer Plan de Accidon de Equidad Racial (Plan de Accién),
aprobado por la Junta de Supervisores el 17 de mayo 2024.
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Preguntas claves abordadas por el Plan de Accién de Equidad Racial:

1. ¢Cudles son las condiciones de bienestar que aspiramos que experimente el
personal del Condado?

2. ;/Quéinequidades raciales existen en la infraestructura interna del Condado que
impiden que se realicen estas condiciones?

3. ¢Por qué existeny persisten estas inequidades raciales?

4. :Qué medidas estratégicas puede tomar el Condado para erradicar las causas
fundamentales de estas desigualdades?

5. ¢Como puede el Condado evaluar la eficacia de estas medidas estratégicas?

Panorama general del Plan de Accién de Equidad Racial

Las respuestas a estas preguntas y las soluciones para abordarlas se reflejan en el
siguiente panorama general del Plan de Accion de Equidad Racial. El resto de este
documento explicara con mas detalle el proceso, la metodologia y la implementacion del
Plan de Accion.
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Parte 1: Justificacion

¢Por qué se requiere un Plan de Accidn de Equidad Racial para el Condado de
Sonoma?

El bienestar y la prosperidad colectiva del condado de Sonoma se ve impactado por
inequidades importantes, y los datos indican que las mayores desigualdades se producen a
lo largo de lineas raciales y socioeconémicas (Measure of America, 2021). Ya que las
inequidades raciales estan profundamente arraigadas en los sistemas, las politicas y las
practicas gubernamentales, el Condado tiene una oportunidad y responsabilidad Unica
para abordar estas desigualdades al mejorar los resultados para el personal del Condado y
los miembros de la comunidad que han experimentado la marginalizacién generacional.

La Junta de Supervisores del condado de Sonoma reconocid y acepto la responsabilidad
del Condado de erradicar estas inequidades raciales cuando incorpor6 un Pilar de Equidad
Racial y Justicia Social en el Plan Estratégico Quinquenal del Condado. Esta direccion

estratégica informa las politicas y los proyectos y define los compromisos claves que desea
priorizar el Condado.

Partiendo de este trabajo, el Plan de Accion de Equidad Racial proporciona un plan de
trabajo intencional que incluye estrategias, pasos a seguir, y mecanismos de
responsabilidad enfocados en nuestros sistemas internos, que 1) se basan en el trabajo de
equidad que ya se esta realizando en los departamentos del Condado, y 2) buscan
proporcionar apoyos adicionales para seguir avanzando en la equidad racial al facilitar la
colaboracién entre los departamentos de manera consistente como organizacion.

Nuestro enfoque de la investigacion y el desarrollo de planes

Fortalecer la equidad comenzando desde adentro

La construccién de una fundacién sélida comienza desde adentro (Equity in the Center,
2019; Nelson & Tyrell, 2015). Este enfoque estratégico reconoce que el personal del
Condado son miembros integrantes de la comunidad del condado de Sonoma y que
representan la amplia gama de experiencias e identidades de las comunidades a las que
servimos. Al sentar las bases para avanzar el trabajo de equidad racial dentro de nuestra
organizacion, estamos construyendo una base sélida para generar un cambio
transformativo en la comunidad mas amplia, de las siguientes maneras:
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(1)

(2)

3)

4)

Al modelar y refinar el liderazgo antirracista: La manera en que apoyamos a la
fuerza laboral del Condado, especialmente al personal y a los lideres de color,
puede servir de modelo para la forma en que abordamos soluciones a las
desigualdades mas grandes experimentadas por las comunidades del condado de
Sonoma. Esto lo hacemos al perfeccionar las estrategias internamente antes de
ampliarlas externamente, y al posicionar el coliderazgo entre comunidades de color
y los lideres del Condado como una practica critica para lograr el cambio en el
condado de Sonoma.

Crear recomendaciones de politicas mas sutiles y contextualizadas. Las
investigaciones indican que una mayor diversidad entre el liderazgo conlleva a
decisiones y politicas basadas en la equidad (Cook & Glass, 2015). Crear las
condiciones para un liderazgo diverso (que incluye cambios en la cultura del sitio
laboral y politicas relacionadas con la contratacion, la promocién y el avance)
permitira al Condado cambiar sus politicas y practicas para mejor abordar las
barreras que enfrentan las comunidades de color y encontrar soluciones que
funcionen para ellos.

Crear la capacidad para conectarnos con las comunidades que experimentan la
marginalizacion: Una de las maneras en que la diversidad en las posiciones de
liderazgo puede influir en la politica externa es mediante la capacidad de conectar
con los miembros de la comunidad mas impactados por las inequidades sistémicas,
que estan fuera de la estructura del Condado. El trabajo de participacién
comunitaria patrocinado por el Condado en 2023 demostrd que las personas en
estas comunidades son mas capaces de conectarse y participar mas activamente
cuando el personaly los lideres del Condado usan su conocimiento cultural e
institucional para cerrar la brecha entre la institucion y la comunidad (Oficina de
Equidad del condado de Sonoma, 2024).

Minimizar la rotacion de personal: El servicio publico es un trabajo agotador para las
personas de todos los origenes (Noblet & Rodwell, 2008; Ruble, 2022). Las
investigaciones (Humphrey, 2021; Manning, 2021; Ruble, 2022) y los datos
analizados para este plan demuestran que el personal de color hace mas labor
emocional (ademas de su trabajo de servicio publico) que sus pares blancos en el
condado de Sonoma. Esta labor adicional crea un ambiente laboral menos
sostenible, que aumenta el agotamiento y la probabilidad de la rotacion de personal
(Bloomberg, n.d.; Jeung et al, 2018). Ademas, la investigacion indica que las tasas de
rotacion de personal son menores para las mujeres negras cuando hay mas
mujeres negras en su equipo (Linos, 2023). Crear las condiciones para la seguridad
psicolégica en el trabajo tiene el efecto contrario, minimiza el agotamiento y la
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rotacion de personal (Kerrissey et al, 2022; Lindzon, 2021), para que el personal
pueda prosperar y el Condado pueda recibir la rentabilidad de su inversion en la
capacitacion, el desarrollo y la retencion de personal. En otras palabras, todos salen
ganando.

Inclusion de las comunidades marginalizadas para poder ampliar el centro

Este plan de accion reconoce que “la creacidon y la perpetuacion de las desigualdades
raciales se ha incrustado en el gobierno” (GARE, n.d.), y que las instituciones no estan
disefiadas para capturar o responder a la sabiduria comunitaria de manera equitativa
(Gonzalez, 2021). Los datos disponibles demuestran que las necesidades y la sabiduria de
las personas de color en el Condado no se ven reflejadas en nuestro trabajo, personal o
resultados comunitarios (Sonoma County HR, 2023; Measure of America, 2021), a pesar de
las mejores intenciones. Es por esto que este plan se enfoca en los niveles sistémicos.

Un marco que incluye a las comunidades marginalizadas centra a los miembros de la
comunidad mas impactados y marginalizados en todas las etapas del disefio de la politica y
del programa, desde la imaginacion a la implementacién. Esta priorizacién comienza con la
raza, e incluye una gama de identidades entrecruzadas, como el idioma principal, la
condicion de documentacidn, la riqueza y los ingresos, el género, etc.; que impactan en qué
medida es probable que las personas tengan acceso equitativo al poder en la toma de
decisiones o sufran dafios perpetuados a nivel sistematico (Crenshaw, 1991; Crenshaw
2017; GARE, n.d.). El marco de la inclusién de las comunidades marginadas en el disefio
reconoce que las personas que estan “mas cercanas al problema son las mas cercanas a la
solucién” (Martin, 2017), y que las personas que viven en los margenes tienen una
perspectiva Unica desde la cual visualizar y crear. Sin embargo, suelen ser
simultaneamente los mas alejados del poder institucional (Hooks, 1984). Al poner un
enfoque amoroso en las comunidades histéricamente marginalizadas y sus perspectivas,
este marco busca crear resultados equitativos de los cuales puede beneficiarse la
comunidad mas amplia.

Aplicacion de la teoria del cambio del condado de Sonoma
Crear un mundo en que los procesos y las acciones diarias generan resultados equitativos
naturalmente requerird intervenciones continuas e intencionales. La Oficina de Equidad

sigue el enfoque estratégico de la Alianza Gubernamental sobre Raza y Equidad (GARE)
para avanzar la equidad racial dentro de la institucion del Condado al 1) normalizar, 2)
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organizar, y 3) operacionalizar el trabajo de la equidad racial (Bernabei, 2017; Rudiger,
2021).

Etapas estratégicas | Lo que significa Como se ve esto en el
condado de Sonoma

Normalizar e Usarun marco de equidad | e El pilar de la planificacion
racial estratégica
e Operar con urgenciay e Establecimiento de la OOE
responsabilidad e Declaracion por parte del

Condado del racismo como
crisis de salud publica

Organizar e Desarrollar la capacidad e Creacion del Equipo Central
organizativa 1.0 y del Programa de
e Colaborar con otras Aprendizaje sobre la
organizacionesy Equidad Racial
comunidades e Creacion del Comité

Directivo del Equipo Central

e Alineamiento y coordinacion
entre los departamentos

e Capacitaciones de Equidad
Racial 101y
Responsabilizacion
Antirracista Basada en los
Resultados (AR-RBA)

e Colaboraciones con los
Programas de Resiliencia
Comunitaria de ARPA

Operacionalizar e Implementar herramientas | e Analisis de equidad racial
de equidad racial para los puntos importantes
e Basarse en datos de la Junta de Supervisores

e (Capacitaciones de
Responsabilizacion
Antirracista Basada en los
Resultados (AR-RBA)

e Desarrollar un Plan de
Accion de Equidad Racial
(REAP)
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Parte 2: Metodologia
El proceso para desarrollar este Plan de Accién de Equidad Racial se desarrollé en las
siguientes fases:

Fase 0: Crear un espacio basado en la confianza, la reciprocidad y la responsabilidad

El Equipo Central 1.0 paso casi un afio trabajando primero en un espacio de afinidad y
luego como grupo multirracial, desarrollando una comprension colectiva de los principios 'y
patrones fundamentales de la equidad racial y creando la confianza para adentrarse en
espacios valientes e inclinarse hacia la incomodidad. Los participantes del Equipo Central
1.0 luego tuvieron la opcidon de participar en (a) aprender a facilitar conversaciones sobre la
equidad racial, o (b) usar la metodologia de la Responsabilizacion antirracista basada en los
resultados (AR-RBA) en su trabajo, eventualmente creando una vision colectiva para
eliminar los resultados racistas en los sistemas del Condado.

En el segundo afio, se envié una comunicacion a los miembros del Equipo Central 1.0,
invitando a personas que tenian el deseo, la capacidad y las destrezas para solicitar
membresia en el Comité Directivo del Equipo Central, que se encargaria de crear un Plan
de Accion de Equidad Racial para el condado de Sonoma. La Oficina de Equidad y el equipo
consultor se propusieron crear un espacio de confianza, responsabilidad mutua e
humanidad compartida entre los miembros del Comité Directivo. Este tiempo de trabajo
en equipo fue esencial para crear las condiciones para iniciar el trabajo complejo en las
etapas posteriores.

Las estrategias que se utilizaron en esta fase incluian:

e Priorizar la creacion de relaciones y comunidad y reparar los dafios, incluso frente la
urgencia.

e Espacios laborales centrados en las personas, que incluyen revisiones emocionales
detalladas y encuestas de reflexién al final para ayudar a dar forma a los espacios
laborales y a las relaciones.

e Grupos de trabajo flexibles, incluyendo una mezcla de espacios de afinidad y
multirraciales y comités para tareas especificas.

e Creacidon de capacidad e identificacion y eliminacién de barreras a la participacidon
significativa.

Fase 1: La investigacion y la Responsabilizacidon Antirracista Basada en los Resultados
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En el espiritu de participacion comunitaria, y para integrar y amplificar la sabiduria que se
ha compartido con el condado de Sonoma en el pasado, el Equipo de Investigacion del
Comité Directivo revisoé los datos disponibles de varios informes, encuestas y conjuntos de
datos demograficos para evaluar el estado de la equidad racial en el condado de Sonoma.
Los miembros del Comité Directivo identificaron una lista de temas claves que surgieron
con frecuencia en toda la organizacion. Basandose en estos datos, el Comité Directivo
tomé la decision colectiva de enfocar la recoleccidn de futuros datos y los andlisis de AR-
RBA internamente en las experiencias del personal del Condado.

La responsabilizacion antirracista basada en los resultados (AR-RBA) comienza con el
impacto y luego llega a las soluciones para garantizar que las soluciones se seleccionen
centrandose en las causas fundamentales de la desigualdad racial. Requiere que las
organizaciones consideren profundamente la respuesta a la pregunta: ;como sabremos
que las personas estan mejor como resultado de nuestro trabajo? (Equity and Results,
2023).

Utilizando la metodologia de la Responsabilizacién antirracista basada en los resultados
(AR-RBA), el Comité Directivo completo un analisis de causas fundamentales impactando
en el Condado para comprender el impacto de las inequidades identificaron porque estas
inequidades persistian, desarrollar estrategias que aborden las causas fundamentales con
medidas de rendimiento e indicadores de mejora del bienestar que responsabilicen al
Condado de si las personas, especialmente las personas de color, estan realmente mejor
gracias a ellas . Las dos principales areas de tema identificadas en este proceso fueron: 1)
aumentar el sentido de pertenencia para el personal del Condado y 2) apoyar la promocion
profesional para el personal del Condado, especialmente el personal de color.

Fase 2: Participacion con el personal del Condado y lideres comunitarios

Después de que el Equipo de Investigacion logré avances significativos en el analisis AR-
RBA, el Equipo de Participacion planificé grupos de enfoque con el personal, con los
siguientes objetivos: (1) presentar los resultados del analisis AR-RBA y recabar perspectivas
sobre si las estrategias propuestas resonaban entre el personal y lideres comunitarios, (2)
obtener mas datos a considerar en nuestras estrategias, (3) determinar si algo faltaba.
Participantes a través de todos los departamentos, tipos de trabajo, e identidades raciales
del Condado compartieron sus ideas y experiencias con el Comité Directivo. Antes del
grupo de opinidn, los participantes recibieron una copia de las estrategias y terminologia
para que tuvieran tiempo adicional para la reflexion.
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Para reclutar participantes, el Comité Directivo hizo una presentacion en la reunién de la
Asociacion de Agencias y jefes de Departamento del condado de Sonoma (DAHA) y solicito
a los jefes de departamento que nombraran enlaces para cada departamento, cuya

primera tarea fue la de ayudar a seleccionar participantes para los grupos de opinién. El
Comité Directivo enfatiz6 la importancia de escuchar tanto a la gerencia (supervisores,

gerentes, directores de division) y al personal de contacto directo con el publico durante el

proceso. Con el apoyo de los enlaces departamentales, se invité a por lo menos dos
miembros del personal de cada departamento, representando a estas dos categorias, a
participar en los grupos de opinion. Ofrecimos dos oportunidades para las reuniones en

cada categoria de trabajo para promover respuestas honestas y un lugar seguro para
compartir. EIl Comité Directivo también alentd la participacion de los miembros del Equipo
Central en los Grupos de Afinidad (negros, personas de color no negras, blancos). Durante
esta fase, 60 miembros del personal participaron en los grupos de opinién. Informacién
demografica relevante de los participantes de los grupos de opinion:

Identidad racial

Porcentaje

Identidad racial

40.70%

Hispano o Latinx

30.00%

Blanco

9.30%

Asiatico

9.30%

Prefiere autodescribirse

7.40%

Nativo Americano/Pueblos Indigenas/Pueblos Originarios (Indio
Americano) o Nativo de Alaska

7.40%

Negro o afroestadounidense

3.70%

De Oriente Medio o Norte de Africa

3.70%

Prefiere no decir
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Funcion dentro del Condado

Porcentaje Funcidn

38.20% | Supervisor o gerente

30.90% | Personal de contacto directo con el publico (por ej., recepcionista,
trabajador social, trabajador de elegibilidad, trabajador de salud
comunitaria, personal de participacion comunitaria, etc.)

14.50% | Personal administrativo, sin contacto directo con el publico, no gerencial
(por ej., operaciones, finanzas, etc.)

10.90% | Liderazgo ejecutivo (director de departamento, gerente de division
dentro de un departamento)

5.50% | Prefiere autodescribirse

El Comité Directivo también organiz6 dos grupos de opinidn, uno en inglés y uno en
espafiol, con los lideres comunitarios para recabar las perspectivas comunitarias externas
sobre el borrador del Plan de Accion de Equidad Racial. Los lideres comunitarios
respondieron al contenido y a las preguntas que se adaptaron de lo que compartimos
durante los grupos de opinion con el personal.

Fase 3: Anadlisis de la participaciéon e incorporacion en el borrador del Plan de Acciéon

Después de los grupos de opinidn, el Equipo de Participacion analizé los datos adicionales
obtenidos para encontrar temas y comentarios comunes sobre las estrategias que se
presentaron. El Equipo de Redaccion incorpordé los comentarios y adapto los borradores de
estrategias en respuesta a los datos obtenidos durante el proceso de los grupos de
opinion.

Fase 4: Estrategia, reflexidon y evaluacion de las capacidades y necesidades

En cuanto se revisaron los borradores de las estrategias del Plan de Accion para incluir los
datos de los grupos de opinién, el Equipo Estratégico del Comité Directivo organizo
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sesiones de reflexion con el personal en la primavera de 2024 para asegurarse de que la
sabiduria compartida se reflejara con exactitud en las estrategias revisadas, asi como para
comprender qué se necesitaria para que el Plan tuviera éxito. El Equipo Estratégico facilito
dos sesiones de reflexién con los invitados de los grupos de opinidn anteriores, incluyendo
grupos pequefios divididos por afinidad racial y nivel gerencial, con un total de 33
participantes. También buscaron retroalimentacién sobre el plan de la administradora del
Condado, del director de recursos Humanos Centrales, y del abogado del Condado, y
también organizo6 presentaciones para Safety Net Collaborative (una colaborativa de
departamentos que sirven como una red de seguridad de servicios mas criticos a las
comunidades), la Asociacion de jefes de Departamento y Agencias, y ofrecié a todos los
jefes de departamento reuniones individuales opcionales para conversar del Plan. Por
ultimo, la Oficina de Equidad organizé reuniones informativas con la Junta de Supervisores
antes de la presentacion. El Equipo Estratégico también volvio a conversar con los
miembros de la comunidad que participaron en los grupos de opinién para dar
seguimiento y presentar el borrador del Plan de Accion.

Fase 5: Finalizacién del Plan de Accién de Equidad Racial

En la Fase 5, el Comité Directivo revisé las estrategias del Plan, teniendo en cuenta los
comentarios recibidos durante las sesiones de reflexion y finalizd este documento. En
mayo 2024 la Junta de Supervisores del condado de Sonoma aprobé el Borrador del Plan
de Accién de Equidad Racial y dirigi6 al personal implementar las estrategias en el Plan de
Accion. En esta ocasion, la Junta proporcionara instrucciones al personal sobre los
proximos pasos.

Parte 3: Indicadores internos

La fase inicial de investigacion del proceso de Planificacion de la Accion de Equidad Racial
identificé Indicadores internos o barreras, cada una de las cuales fue apoyada por la fase
de participacion. Aunque muchos factores contribuyen a estos resultados, el Equipo de
Investigacion utilizo el proceso de Responsabilizacion antirracista basada en los resultados
(AR-RBA) analisis de causas fundamental para identificar las causas fundamentales
principales de las desigualdades, que son (1) indicadores de raza, (2) dentro de la
competencia del Condado para cambiar y (3), si se erradicaran, podrian tener un gran
impacto en las dinamicas estructurales y cambiar los resultados raciales para mejor.
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Indicador Interno (Barrera) 1: La administraciéon del Condado no es representativa de
las demograficas raciales del condado de Sonoma

Informacion del Tablero de Datos Demograficos de la Fuerza Laboral del Condado de
Sonoma del afio 2022 muestran que hay una representacion excesiva de personas blancas
entre los empleados del Condado en comparacion con la fuerza laboral disponible en la
region, mientras que otros grupos raciales/étnicos permanecen subrepresentados.

Demografia Racial: Empleados del Condado vs. Fuerza
Laboral Disponible 2022

Raza blanca

Hispano/ Latine

Asiatico

Raza negra/ Afroamericano

Dos o mas razas

Indigena Americano/ Nativo de Alaska

Nativo de Hawai/ Islefio del Pacifico |

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
Nativo de = Indigena Raza
Hawdi/  Americano Dosomdas  negra/ - Hispano/
Islefio del / Nativo de razas Afroameric Asiatico Latine Raza blanca
Pacifico Alaska ano
B Empleados del Condado 0.23% 1.33% 1.64% 1.83% 3.81% 21.52% 64.81%
B Fuerza laboral disponible 0.34% 1.50% 9.31% 1.33% 4.14% 22.47% 48.13%

B Empleados del Condado B Fuerza laboral disponible

Esta tendencia empeora en los escalones superiores de la jerarquia, con el porcentaje de
personas blancas en el personal aumentando (y a la inversa, el porcentaje de personas de
color disminuyendo) en cada escalén de liderazgo.
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Raza/Etnia por nivel de liderazgo 2024

Raza blanca
Hispano/ Latine
Asiatico

Raza negra/ Afroamericano

Raza/Etnia

Dos o mas razas
Indigena Americano/ Nativo de Alaska

Nativo de Hawai/ Islefo del Pacifico

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Nativo de = Indigena Raza

Slenodel  Nativode. | rasas Atronmeric Aitico | " SENY Rasa blanca

Pacifico Alaska ano
B Contribuyente individual ~ 0.32% 1.40% 1.91% 1.75% 3.99% 25.56% 58.01%
Supervisores 0.00% 1.46% 0.97% 1.46% 3.16% 22.14% 68.13%
B Gerentes 0.25% 1.01% 1.27% 2.78% 4.30% 10.13% 75.95%
® Ejecutivo 0.00% 0.00% 1.49% 1.49% 2.99% 4.48% 86.57%

Nivel de Liderzago

B Contribuyente individual Supervisores M Gerentes M Ejecutivo

Causa Fundamenta Principal (;Por qué?): Hay pocos mecanismos que apoyan a los gerentes en
la contratacion y promocién de miembros calificados del personal de color para los niveles de
liderazgo.

Las encuestas en todos los departamentos del Condado revelan que el personal de color
no tiene acceso equitativo a las vias de ascenso profesional, incluyendo oportunidades
para incorporarse a programas de desarrollo de liderazgo, adquirir experiencia con
asignaciones que amplian el nivel de habilidad o experiencia actual del personal,
oportunidades informales de liderazgo y oportunidades de avanzar en su departamento al
completar programas de desarrollo profesional. El personal de color informa tener que
trabajar el doble para sentirse valorados en el trabajo, y tienen menos probabilidades que
sus contrapartes blancas de informar que el trabajo de diversidad, equidad e inclusién
(DEI) se valora, o que cuenta con suficiente personal o recursos en sus departamentos.

El personal, en especial las personas de color también han informado de patrones de
“sesgo de grupo”, en que los gerentes del Condado, la mayoria de quienes son blancos,
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tienden a favorecer a candidatos o personal similares a ellos. Los estudios sobre el
favoritismo del supervisor sugieren que estas situaciones crean resultados costosos para la
organizacion y entre el personal, incluyendo emociones negativas hacia la organizacion,
menos lealtad a la empresa, menos satisfaccion laboral, mayores intenciones de dejar el
trabajo, menos motivacién en el trabajo y mas agotamiento emocional” (Li, 2018). Ademas,
los empleados que no son favorecidos reciben menos entrenamiento, retroalimentacién u
oportunidades, que directamente impide el desarrollo de talento dentro de la
organizacion” (Li, 2018). Los gerentes también han informado de necesitar apoyos
adicionales para entender “dénde comenzar” con su viaje hacia el liderazgo antirracista,
incluyendo capacitacion y entrenamiento, lo cual aborda este Plan de Accién.

Las practicas de contratacion y promocién no se han examinado suficientemente para
eliminar los mecanismos de control de acceso que resultan en desigualdades en la
organizacion. Sin embargo, el Departamento Central de Recursos Humanos inicia un
proceso para eliminar las barreras al empleo, incluyendo la actualizacion de las
especificaciones de clase para eliminar las barreras artificiales relacionadas con la
educacion y la experiencia, asi ampliando el canal de reclutamiento de talento, y varias
otras iniciativas alineadas con el Plan de Accion de Equidad Racial (Sonoma County Human
Resources, 2024).

Indicador Interno (Barrera) 2: El personal de color informa de manera
desproporcionada de niveles de insatisfaccion con las practicas de gestion.

Sin embargo, diversificar el personal es sélo una pieza del rompecabezas. Los niveles de
satisfaccion para el personal de color son inferiores a los de sus contrapartes blancas. Esto
es importante a un nivel humano, y para fines de la retencion. Las encuestas del personal
revelan que el personal de color informa de manera desproporcionada de que esta
considerando abandonar su departamento o el Condado por completo, por sentirse
infravalorado, agotado, (especialmente el personal bilingtue) y por tener menos
oportunidades para el avance, y en algunos casos sufriendo de microagresiones raciales y
racismo abierto. Los participantes en las encuestas compartieron que no han visto
suficiente respuesta por parte de los departamentos o del Condado en su conjunto a estas
instancias.
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Causa Fundamental Principal (;Por qué?): Las practicas de gestion no reflejan suficiente
capacidad, conjuntos de destrezas o interés para contribuir a la potenciacion del personal,
especialmente al personal de color.

Hay un sentido global de que el Condado no esta suficientemente equipado para abordar
los temas de equidad racial de maneras que sean efectivas y que promuevan el bienestar
del personal. El personaly los lideres informan de no tener el tiempo o la capacidad para
profundizar su comprension del trabajo de equidad racial. Muchos empleados que han
recibido capacitaciones informan que, aunque su comprension de los temas se ha
profundizado, les falta confianza en su capacidad para intervenir de forma significativa.

Esto puede cambiar con una capacitacion robusta, especialmente para los gerentesy
supervisores, junto con mecanismos de gestion del rendimiento en todo el Condado
(incluyendo la evaluacion a través de un lente de mentalidad de crecimiento (Han & Stieha,
2020) y utilizando la AR-RBA para identificar y abordar las causas fundamentales de los
problemas.

Causa Fundamental Principal (;Por qué?): El sistema del Condado valora mds la productividad
que el impacto que las condiciones laborales tienen en las personas, especialmente en el
personal de color.

El condado de Sonoma dedica recursos a la provision de servicios y operaciones, pero,
como se indico anteriormente en esta seccidn, cuando la demanda por el servicio es tan
critica, a menudo se produce la productividad a expensas del bienestar del personal, en
particular del personal de color. El personal, especialmente el personal de color, informa
que su experiencia laboral es dafiina y que el Condado no ha dedicado suficientes recursos
a conocer esta experiencia ni a responder a ella.

Esto importa porque, como el empleador mas grande del Condado, el impacto que
tenemos como organizacion en nuestra fuerza laboral es a la vez una parte y un reflejo del
impacto que tenemos en la comunidad en general. Valorar a la productividad mas que a
las personas también impacta las maneras en que tomamos decisiones como Condado, y
por extension, la manera en que nuestros clientes experimentan nuestros servicios. Por
ultimo, es costoso para el Condado, tanto como empleador y como organizacidon
gubernamental, no proteger el bienestar de su personal. Cuando el personal no siente que
tiene suficiente apoyo, puede conllevar al agotamiento y a la rotacion de personal, lo cual
significa pérdidas de inversiones y conocimiento (Bloomberg, n.d.; Hall, 2019; Jeung et al,
2018; Kihlstrom, 2019; McFeely & Wigert, 2019) y desafios en cuanto a la provisién
adecuada de servicios.
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Parte 4: Un Plan de Accion de Equidad Racial para el
Condado de Sonoma

El Comité Directivo y la Oficina de Equidad examind las conclusiones presentadas en la
Parte 3, e identifico la siguiente declaracion de resultados (o meta) para el Plan de Accion
de Equidad Racial: Todo el personal del Condado, especialmente el personal de color
siente que pertenece, y se les apoya para lograr sus objetivos profesionales dentro de la
organizacion del Condado.

Con este como obijetivo final, continuamos el proceso de la AR-RBA para abordar las causas
fundamentales de los problemas identificados en las conclusiones, para avanzar hacia
mejores resultados para el personal del Condado. A continuacién, presentamos el marco
que responde a las conclusiones y raices fundamentales enumeradas en la Parte 3y que,
en Ultima instancia, debe guiar al Condado hacia el logro de la declaracién de resultados
del Plan de Accién de Equidad Racial.

A leer el Plan de Accion y las tablas de implementacion, considere las siguientes
definiciones:

Declaracion de resultado (meta): El objetivo final a largo plazo para la implementacion
completa del Plan de Accién de Equidad Racial.
Indicadores internos (barreras): Los datos internos del Condado se pueden controlar a lo

largo del tiempo y desglosar por raza, lo que nos ayuda a ver la
desproporcionalidad racial.
Causa fundamental Principal (Por qué): Las causas sistémicas de los indicadores internos

que estan dentro del alcance del Condado y que generaran un cambio significativo.
Estrategias (estrategias generales y sub-estrategias): Las estrategias generales estan

disefladas para abordar las causas fundamentales principales de las desigualdades.
Las sub-estrategias son desgloses de las estrategias generales en sus componentes.
Medidas de rendimiento: Estas medidas (que se encuentran Unicamente en las tablas de

implementacién) estan conectadas directamente a las estrategias especificas.
Responsabilizaran al Condado de la implementacidn de las estrategias especificas y
del logro de los resultados deseados. Si partes del plan resultan menos eficaces de
lo que creemos, estas medidas nos ayudaran a entender donde debe producirse el
cambio.
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Indicadores Principales de Mejora del Bienestar (Responsabilizacién): Estas medidas estan

conectadas directamente con los indicadores internos. Evaldan si las personas,
especialmente las de color, realmente estan mejor gracias a las estrategias y sub-
estrategias.

Plan de Accion de Equidad Racial del Condado de Sonoma -23



Plan de Accién de Equidad Racial del Condado de Sonoma -24



Parte 5: Plan de implementacion para el Plan de
Accion de Equidad Racial (REAP)

Dado el panorama descrito anteriormente, el siguiente plan de implementacion describe
los pasos a seguir que, de ser adoptados por la Junta de Supervisores y plenamente
implementados por los departamentos en colaboracion con la Oficina de Equidad,
avanzaran al condado de Sonoma en su camino hacia una organizacion antirracista.

De acuerdo con la Meta 3, Objetivo 2 del Pilar del Plan Estratégico de Equidad Racial y
Justicia Social, este Plan de Accion establece informes anuales, disponibles al publico, sobre
la implementacion por parte del Condado de las estrategias de este. Las siguientes tablas
de implementacion ofrecen un cronograma recomendado, considerando que los distintos
departamentos estan en puntos de partida diversos en su proceso hacia el antirracismo, y
que la velocidad de progreso puede variar entre ellos.

Area de enfoque 1: Contratacién, retencién y proceso de desarrollo y apoyo del
personal

El condado de Sonoma antirracista tendria lideres racialmente diversos en todos los
niveles de la organizacion, apoyados por practicas de contratacion y mecanismos de
promocion que reconocen y recompensan una amplia variedad de experiencias y
destrezas; por la validacion institucional y la compensacion del trabajo de equidad y por la
implementacion intencional y continua de un Plan de Accion de Equidad Racial.

A medida que los cambios demograficos ocurren a un ritmo lento y algunas comunidades
de color estan representadas en la fuerza laboral que se acerca a la alineacién con la
fuerza laboral disponible, los datos indican que cuanto mas alto en la jerarquia
organizativa se observe, mayor es la representacion del personal blanco (Recursos
Humanos del Condado de Sonoma, 2023). Este no es el caso para cualquier otra
comunidad racial o étnica. Lo que plantea la pregunta: ;Qué ocurre? Mientras que las leyes
y politicas, como la proposicién 209 de California, prohiben el uso de raza como criterio
para la toma de decisiones en el empleo publico, los datos indican que los procesos de
contratacion aun resultan en resultados racializados a favor de las personas blancas. Esto
requiere una estrategia considerada e intencional para identificar lo que conlleva a las
desigualdades en la contratacion, retencién y promocion.
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A continuacién, se encuentran las estrategias especificas, los pasos a seguir, el cronograma
recomendado y las medidas de rendimiento propuestas para desarrollar la capacidad de
liderazgo y de personal necesaria para poner en practica la equidad.

Estrategia general 1: El Condado desarrolla la capacidad para el trabajo de equidad y
amplia los canales de contratacién y promocién profesional.

Sub-Estrategias Pasos a seguir Cronograma Medidas de
(Recomendado) e e
rendimiento

1a. Los directores de 1a-1: Los directores de Primer afio | Porcentaje de
departamentos departamentos trabajan departamentos
desarrollan la capacidad | con la Oficina de Equidad con participantes
del personal para poner | para identificar un enlace activos en el
en practica la equidad para el Equipo Central 2.0 Equipo Central 2.0
al: basado en parametros de
1) Designar un enlace OOE. Porcentaje de
para el Equipo Central departamentos
2.0, 1a-2: El enlace trabaja con | Primery con suficientes
y la OOE para evaluar las segundo asignaciones de
2) Crear posiciones de | @signaciones actualesde | afio FTE de equidad
equidad, equidad en sus racial
o departamentos y crear un
3) Redirigir la capacidad | Plan para el futuro. Porcentaje de
del personal existente. 1a-3: Los directores de Segundo departamentos

departamentos afio con‘personal de

. equidad

implementan el plan,

. ., contratado

incluyendo la contratacion

y el apoyo del personal,

asignando tiempo o

recursos, etc.

1a-4: Enlaces y directores | Tercer afio

de departamentos evaluan

e informan sobre los

impactos del plan con el

apoyo de la OOE.
1b. La OOE creay 1b-1: La OOE contrata un Primer afio | Porcentaje de
convoca el Equipo consultor para ayudar a estrategias y
Central 2.0 para dirigir | facilitar el Equipo Central pasos a seguir
la implementacion del 2.0 implementados

Plan de Accion de Equidad Racial del Condado de Sonoma -26



Plan en todos los 1b-2: Los directores de los | Primer afio | por el Equipo
departamentos departamentos asignan Central 2.0 en sus
tiempo y recursos para departamentos
que los enlaces participen
activamente en el Equipo
Central 2.0 e implementen
el Plan de Accién de
Equidad Racial en sus
departamentos.
1b-3: El Equipo Central 2.0 [ Primer afio
participa en las reuniones
facilitadas y crea
protocolos para el
seguimiento del progresoy
los informes, tanto para
seguir la implementacién
como el impacto del plany
garantizar la
transparencia.
1c. Los directores de 1c-1: Los enlaces trabajan | Primery Porcentaje de
departamentos apoyan | con la OOE para evaluar segundo personal que
las oportunidades de las oportunidades actuales | afio participan en
desarrollo profesional y | de desarrollo profesional y programas
de liderazgo para todo liderazgo en cada existentes o
el personal, departamento, y trabajan nuevos de
especialmente el para crear un plan para desarrollo
personal de color. mejor satisfacer las profesional
necesidades profesionales
del personal, Porcentaje de los
especialmente el personal directores de
de color. departamentos
que invierten o
1c-2: La OOE y el Primery mejoran las
Departamento Central de | segundo oportunidades de
Recursos Humanos evalta | afio desarrollo
las practicas actuales en el profesional para el
Condado, en todos los personal,

departamentos y las
clasificaciones laborales y
hacen recomendaciones
centradas en la equidad.

especialmente el
personal de color.
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implementado un
programa piloto evaltan el
progreso.

1c-3: Los directores de los | Segundoy

departamentos tercer afio

implementan las

recomendaciones.

1c-4: Los enlaces y los Segundoy

directores de tercer afio

departamentos evaltan e

informan sobre los

impactos del plan con el

apoyo de la OOE.
1d. El Departamento 1d-1: La OOE, el Primer afio | Porcentaje de
Central de Recursos Departamento Central de descripciones de
Humanos realiza una Recursos Humanos, el puestos de trabajo
evaluacién de las Equipo Central 2.0y el administrativo y
descripciones de los Comité Directivo de liderazgo
puestos de trabajo y las | desarrollan un plan para evaluados por el
practicas de evaluar las clasificaciones Departamento
contratacion y participa | de los puestos de trabajoy Central de
en un proceso de disefio | sus descripciones a traves Recursos
colaborativo para de un lente antirracista. Humanos
eliminar barrerasy
elevar el valor de las 1d-2: El Equipo Central 2.0 | Primer afio | porcentaje de
experiencias vividas. identifica practicas descripciones de

adicionalef de o puestos de trabajo

contratacién antirracista con cambios

para implementar un alineados con las

programa piloto en los recomendaciones

departamentos. antirracistas del

1d-3: Los enlaces de los Segundoy Equipo Central 2.0

departamentos que han tercer afio

promovido a posiciones administrativas.

Indicador Principal de Mejora del Bienestar 1: Porcentaje de personal contratado y

Area de enfoque 2: Capacitacién, apoyo y responsabilizacién administrativa
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El compromiso organizativo del Condado con un lugar de trabajo antirracista debe ser
impulsado por lideres comprometidos que puedan vincular los datos (encuestas, grupos
de opinidn, entrevistas) con las experiencias reales del personal, implementar estrategias
enumeradas en este plan y asumir la responsabilidad de hacer realidad la vision de un
lugar de trabajo antirracista cony para su personal (Bernabei, 2017; Gonzalez, 2021;
Livingston, 2020).

Actualmente, los datos revelan que el personal de color del Condado ha reportado de
manera desproporcionada la falta de satisfaccion con las practicas administrativas en
comparacién con sus colegas blancos. Estos datos cuentan una historia humana acerca de
las experiencias de “otredad” que viven las personas de color, aun cuando las personas en
las posiciones responsables de organizar y apoyar el mejor trabajo tengan buenas
intenciones. Las buenas intenciones no crean un impacto sistémico; los esfuerzos
intencionados y cuantificables si. Sin embargo, los datos revelan que hay pocos
mecanismos en el Condado para apoyar el liderazgo, a las personas en posiciones de
supervisién, y al personal en aprender a aplicar los principios antirracistas en sus puestos
de trabajo.

Este Plan proporciona a los gerentes y supervisores con recursos y capacitacion en las
destrezas para capacitar a los lideres del Condado en la transformacién de sistemasy
apoyar de manera efectiva el bienestar de las personas que supervisan, que estan en la
primera linea de la prestacidn de servicios gubernamentales. Las siguientes estrategias
especificas, medidas a seguir, cronograma recomendado y medidas de rendimiento
apoyaran a los gerentes en todos los niveles a implementar principios y practicas
antirracistas.

Estrategia general 2: El Condado apoya y establece la responsabilidad para que la
administracién, a todos los niveles, desarrolle una comprension de los principios y las
prdcticas de equidad racial.

Sub-Estrategias Pasos a seguir Cronograma Medidas de
(Recomendado) e e
rendimiento

2a. Todos los 2a-1: La OOEy el Primer afio

administradores Departamento Central de Porcentaje de
participan activamente | Recursos Humanos gerentes que

en capacitacionesy identifican a personal, participan en las
aprendizaje sobre los (clasificaciones laborales)
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principios y las practicas
de equidad racial.

para quién sera necesaria
la capacitacion y asigna
planes de formacion.

capacitacionesyy el
aprendizaje

Porcentaje de

Departamento Central de observan a los
Recur.sos.Humanos gerentes tomando
trabajan juntos para nuevos tipos de
identificar la cadencia de medidas al
los procesos de servicio de la
capacitaciény equidad
seguimiento.
. ~ Porcentaje de
2a-3: La OOEy el Primer afio erentesJ e
Departamento Central de g :
implementan
Recursos Humanos .
practicas
desarrollan un proceso oo
. antirracistas
para evaluar el impacto de
las capacitaciones en el
personal.
2b. Se evaluan a los 2b-1: La OOE trabaja con el | Primer afio | Porcentaje de
directores de Equipo Central 1.0, 2.0 y el directores de
departamentos, Comité Directivo para departamentos,
supervisores y gerentes | delinear las competencias supervisores y
en cuanto a sus principales, y los procesos gerentes que
competencias en los de implementaciény apoyany crean
principios y las practicas | evaluacion. expectativas de
de equidad racial. que su personal
Departamento Central de | afio practicas

Recursos Humanos
trabajan con los enlaces
del Departamento de
Recursos Humanos para
desarrollar una estrategia
de comunicacion para
implementar los nuevos
procesos de evaluacion e
implementarlos de
maneras significativas e
impactantes.

antirracistas

Porcentaje de
gerentes cuyas
evaluaciones de
rendimiento
incluyen la
equidad racial
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2b-3: La OOE, el Tercer afio
Departamento Central de
Recursos Humanosy la
Oficina del Administrador
trabajan para establecer
una base de referencia
departamental y un
proceso de elaboraciéon de
informes para la
implementacién del Plan
de Accion.

Indicador Principal de Mejora del Bienestar 2: Porcentaje de directores de
departamentos, supervisores y gerentes que implementan practicas antirracistas;
porcentaje de personas que observan a los gerentes tomando nuevos tipos de
medidas al servicio de la equidad.

Area de enfoque 3: Recoleccién de datos, andlisis y respuesta

Un sistema antirracista de recoleccién de datos y analisis debe centrar las historias de las
personas que se han dejado a los margenes, haciéndolos visibles y comprensibles por las
personas que toman decisiones que impactan a nuestra comunidad, para que estas
decisiones se pueden tomar desde una perspectiva centrada en la equidad. (Equity and
Results, 2023; Our Identities, Ourselves, 2021).

Los sistemas del Condado generan una cantidad masiva de datos. Con frecuencia, las
decisiones que mas impactan a los residentes del Condado se basan en los datos. En otras
ocasiones, los datos se recopilan y solo se almacenan. Hay innumerables historias
contadas por los miembros de la comunidad y por nuestra fuerza laboral guardadas en
hojas de calculo que aun esperan ser contadas. Algunas de estas historias estan
simplificadas en un cuadro o grafico, muchas veces removiendo el contexto importante,
como la raza, el género, la edad, la capacidad, el idioma o la condicién socioecondémica, lo
que da lugar a que la historia de una persona, generalmente una persona de una
comunidad infrarrepresentada quede enmascarada por la de otra.

Las siguientes estrategias especificas, pasos a seguir, cronograma recomendado y medidas

de rendimiento apoyaran al Condado a participar en una recopilacién, un analisis y una
respuesta de los datos robustos.
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Estrategia general 3: El Condado invierte en la recopilacion de datos y sistemas de

generacion de informes para impulsar el cambio que sea responsivo a las experiencias

del personal.
Sub-Estrategias Pasos a seguir Cronograma Medidas de
(Recomendado) rendimiento
3a. El Departamento 3a-1: El Departamento Primer aflo | NUumero de veces
Central de Recursos Central de Recursos al afio que se
Humanos publica datos | Humanos, la OOE Yy el actualizan los
desagregados sobre el Equipo Central 2.0 datos en el sitio
reclutamiento, la identifican un conjunto web
contratacion, las ampliado de datos a
promociones y las tasas | recopilary una NUmero de veces
de rotacion de los cadencia/estrategia para la que el Equipo
empleados. elaboracién de informes. Central 2.0 utiliza
estos datos para
1a-2: Los datos se Primer afo | reforzar los
desagregan, se publicany argumentos a
pasan a la etapa de favor de una
planificacion de pasos (vea estrategia
la estrategia 3c).
3a-3: El Departamento Segundo
Central de Recursos afio
Humanos presenta un
informe de datos anual a
la Junta de Supervisores.
3b. El Departamento 3b-1: La OCE, el Primer afio | Numero de veces
Central de Recursos Departamento Central de que se realiza la
Humanos realiza una Recursos Humanosy el encuestay se
encuesta estandarizada | Comité Directivo (SC) publican los datos
a los empleados que desarrollan preguntas para
recolecta datos de las encuestas en todo el Numero de
manera consistente Condado y la cadencia de departamentos
sobre las experiencias implementacion. que participan en
del personal, la encuesta
especialmente sobre los | 3P-2: El Departamento Primer afio
temas de pertenenciay | Central de Recursos Numero de

avance profesional.

Humanos, la Oficina del
Administradory la OOE

empleados que
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desarrollan una estrategia
de comunicacién e
implementacién para
garantizar la maxima
participacion del personal
en la encuesta.

participan en la
encuesta

3b-3: El informe de la Segundo

encuesta se comparte con | afio

el publico.

3b-4: La Junta de Segundoy

Supervisores tercer afio

institucionaliza la

implementaciény la

generacion de informes

periédicos sobre la

encuesta del personal.
3c. Todos los gerentes 3c-1: Los gerentes asisten | Primer afio | Porcentaje de
aprenden a aplicar la a la capacitacién de la AR- gerentes
Responsabilizaciéon RBA. capacitados y que
antirracista basada en utilizan la AR-RBA
los resultados (AR-RBA) | 3€-2: La OOE trabaja con Segundo en su trabajo

los departamentos para afo

para abordar las
inequidades que surgen
en los datos de la
encuesta.

establecer un plan para
responder a las
conclusiones de la
encuesta a través del
proceso de la AR-RBA,
incluyendo el
establecimiento de
espacios de apoyo para los
directores de
departamentos y gerentes
que apliquen la AR-RBA.

(respuesta a la
encuesta)

Porcentaje de
gerentes que
buscan asistencia
técnica para
utilizar la AR-RBA
en su trabajo

Porcentaje de
gerentes que
hacen referencia a
los datos de la
encuesta cuando
solicitan recursos
para abordar las
necesidades del
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personal

Porcentaje de
gerentes que
abordan las
respuestas a la
encuesta
utilizando la AR-
RBA

3d. El Condado

institucionaliza espacios

para la sanacion, la
pertenenciay la
conexion.

3d-1: La OOE, en
colaboracion con los
Equipos Centrales 1.0y 2.0
y el Comité Directivo,
esbozara y comunicara el
proposito, las mejores
practicas y los parametros
para establecer espacios
para la sanacion, la
pertenenciay la conexion.

Primer afio

3d-2: La OOE trabajara con
el Departamento Central
de Recursos Humanos
para identificar y aprobar
una lista de
facilitadores/consultores
preaprobados que apoyen
el trabajo de equidad y
evaluen el rendimiento de
consultores con base en
los principios de equidad
establecidos por el Comité
Directivo y los Equipos
Centrales 1.0y 2.0.

Afos 1,2y
3

3d-3: LaJunta de
Supervisores financia y
apoya espacios para la
pertenencia, la sanaciony
la conexién

Primer afio

Porcentaje de
empleados que
sienten que sus
experiencias han
sido validadas

Porcentaje de
empleados que
tienen un sentido
de pertenenciay
conexion

Porcentaje de
empleados que se
sienten seguros
para expresarse
en estos espacios

Porcentaje de
empleados que
sienten que estos
espacios apoyan
su desarrollo
profesional
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3d-4: La OOE y el Segundo
Departamento de afo
Recursos humanos (HR)
participan en una
evaluaciéon continua de la
eficacia de estos espacios
con la orientacion y el
apoyo del Comité Directivo
y de los Equipos Centrales
1.0y 2.0.

Indicador Principal de Mejora del Bienestar 3: Porcentaje de retencion y rotacion del
personal; porcentaje del personal que siente que el Condado les ofrece un espacio
positivo para apoyar su trabajo y bienestar.

Parte 6: Preparar el Plan de Accion de Equidad
Racial para el éxito

Un Plan de Accion de Equidad Racial es sélo tan efectivo como los mecanismos de
responsabilizacion y los compromisos institucionales que apoyen su implementacion. El
financiamiento, la evaluacion, la reflexién y la dedicacion a la mejora y la implementacion a
largo plazo son claves para el éxito.

Integracion de la responsabilizacion y la sostenibilidad en todo el plan

A través de la adopcién del Pilar de Equidad Racial y Justicia Social del Plan Estratégico, la
Junta de Supervisores acept6 la responsabilidad por parte del Condado, como gobierno
local, de “lograr la equidad racial en la provision de servicios y garantizar una fuerza laboral
que refleje a la comunidad a la que servimos”. Como el empleador mas grande de la
region, el Condado tiene la oportunidad de modelar lo que significa tomar pasos para
convertirse en una organizacion antirracista. Para comenzar a abordar este compromiso, el
Condado en primer lugar debe identificar las desigualdades raciales perpetuadas en la
institucion y responsabilizarse de resolverlas. Dentro de la administracion publica, las
investigaciones sugieren que las organizaciones que asumen mayores niveles de
responsabilidad generalmente logran resultados positivos en varias funciones diferentes
del sistema (Bovens, Goodin, & Schillemans, 2014).
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Entrelazadas a lo largo del Plan de Accion de Equidad Racial se encuentran las medidas de
responsabilizacidn, que se guian por un marco de inclusién de las comunidades
marginalizadas en el disefio (DTM) y se operacionalizan a través del proceso de
Responsabilizacién antirracista basada en los resultados (AR-RBA). Este marco se alinea
con el principio operativo de la Oficina de Equidad, que reconoce que las personas mas
cercanas al problema son las mas cercanas a las soluciones (Martin, 2017), y que las
personas que histéricamente han ostentado el poder tienen una responsabilidad a las
comunidades histéricamente marginalizadas a la hora de asumir el cambio.

La Oficina de Equidad no puede asumir sola este cargo. Es esencial que haya apoyo de
todo el Condado, y que los directores de los departamentos se responsabilicen de
aspectos particulares de este Plan de Accidn para poder implementar estas practicas
transformativas de manera efectiva.

Este Plan de Accion incluye los siguientes mecanismos de responsabilizacion para que el
Condado se haga responsable de esta labor y a las personas mas afectadas por ella.

e Recoleccion y anadlisis de datos: A través del uso de la AR-RBA, el Plan vincula
medidas de rendimiento con las estrategias y con los pasos necesarios para hacer
un seguimiento del progreso a corto y a largo plazo.

e Transparencia e informes al publico: En alineamiento con el Plan Estratégico del
Condado, este Plan de Accion establece procesos para publicar informes regulares
sobre la equidad racial disponibles al publico (Objetivo 3/0bjetivo 2 del pilar
Equidad Racial y Justicia Social del Plan Estratégico del Condado).

e Priorizacion de financiamiento: El Plan de Accion identifica tres areas de inversion
clave, reflejadas en las estrategias propuestas, donde la priorizacion de
financiamiento y recursos sera necesaria para una implementacion exitosa.

e Administracidén y supervisién: Este Plan de Accidn identifica a las partes
responsables para completar las acciones bajo cualquier estrategia determinada.

Compromiso con un proceso iterativo

Un aspecto importante del compromiso de Condado hacia la equidad racial es la revisién
continua de las métricas de rendimiento desagregadas para determinar dénde estamos
cumpliendo nuestros objetivos de resultados y dénde nos estamos quedando atras. Este
compromiso con la revision continua ayudara a evaluar y determinar cuales estrategias
son exitosas para impulsar el cambio y cuales se necesitan evaluar, reconsiderar o cambiar
para cumplir nuestros objetivos.
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Por lo tanto, el Plan de Accion de Equidad Racial, es, por definicion, un documento vivo
basado en el reconocimiento de que nuestras estrategias puedan requerir revision. Este
nivel de flexibilidad y administracion responde a las necesidades evolutivas de la
organizacion y del personal, y a la realidad de que las iniciativas de cambio como esta
pueden resultar en consecuencias imprevistas que necesitan ser abordadas. Cuando se
hace necesario un pivote, este Plan de Accion debe seguir enfocandose en la sabiduria del
personal de color.

Compromiso con el aprendizaje, el crecimiento y las acciones a corto y a largo plazo

La capacidad de decidir a no seguir aprendiendo acerca de la raza y el racismo es un
privilegio que las personas de color no siempre tienen, y por lo tanto, en una institucion
antirracista, la responsabilidad de aprender, crecer y actuar recae en todos nosotros (Blitz
& Kohl, 2012; Carreira, 2018).

En alineamiento con un compromiso con un proceso iterativo, la comprension del
Condado de los temas de equidad necesita ser flexible para tomar en cuenta las
situaciones cambiantes. Los cambios, aun los inmediatos, con frecuencia toman tiempo
para demostrar su beneficio; por lo tanto, es importante darles tiempo a las estrategias y
evaluarlas a largo plazo.

Algunas estrategias se pueden implementar rapidamente, pero aun para estas, el Condado
debe continuar con su compromiso con la implementacion y la evaluacion a largo plazo,
para que podamos determinar su eficacia con precision. Estrategias que requieren mas
tiempo para implementar también requieren un compromiso mas robusto con los
resultados a largo plazo, ya que tomaran tiempo para implementar y mas tiempo aun para
percibir los beneficios. Por ejemplo, solamente veremos los impactos de cambios en los
procesos de contratacion con el tiempo. Es aqui donde el rendimiento del Plany los
indicadores principales de mejora del bienestar nos mantienen enfocados en el impacto de
las acciones a corto plazo, mientras no perdemos de vista la visién a largo plazo y el
impacto deseado de las estrategias.

Evaluar la capacidad e incrementar el personal
Este Plan de Accidn pretende responder a los departamentos donde se encuentren y crear

una estructura de apoyo, como el andamiaje de un proyecto de construccion, para llevar su
trabajo al proximo nivel hacia versiones mas equitativas.
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Al establecer un nuevo punto de partida, esperamos construir nuevas estructuras dentro
de los departamentos del Condado para apoyar el cambio y avanzar en nuestros caminos
hacia el antirracismo. La Oficina de Equidad espera profundizar sus relaciones
colaborativas con los departamentos del Condado para asegurarse de que la
implementacién de este Plan de Accion apoye sus necesidades, circunstancias especificas e
iniciativas actuales.

Parte 6: Conclusion

La construccién de una fundacion sostenible y antirracista comienza desde adentro. Al
dedicar nuestros esfuerzos a mejorar los sistemas y las practicas internas, creamos un
catalizador poderoso para impulsar el cambio en la comunidad en general. El personal del
Condado es una parte integral de la organizacion del Condado y también representa a las
comunidades a las cuales servimos, incorporando la composicién diversa, las necesidades
y las desigualdades presentes en la comunidad mas amplia. La manera en que apoyamos
al personaly a los lideres de color del Condado pueden reflejar nuestro enfoque de la
comunidad en general.

Tenemos la oportunidad de ser agentes de cambio dentro del sistema del Condado. Juntos,
podemos trabajar para que se escuchen y se respeten las voces de las personas negras,
indigenas y de color y que, en respuesta a estas voces, desarrollemos y apoyemos
colectivamente practicas que puedan conducir a un ecosistema operativo donde todos
tienen un sentido de pertenencia y apoyo para el avance profesional. Al sentar las bases
que avanzan el trabajo de equidad racial en nuestra organizacién, y medidas de
responsabilizacion para seguir nuestro progreso, establecemos una base sélida para
generar el cambio transformativo externo.
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