
Річний звіт про 
різноманітність 
Snap Inc. за 2023 р.

Побачити світ по-іншому



2
ЗМІС ТSNAP INC. РІЧНИЙ ЗВІТ ПРО РІЗНОМАНІТНІС ТЬ 2023

Зміст

В С Т У П

Р ОЗ Д І Л  I :  С Т РАТ Е Г І Я  S N A P

Р ОЗ Д І Л  I I :  Д А Н І  S N A P

Основні положення 4

Вступний лист 3

Надихати емпатію 10

Дані Snapshot 37

Перепроєктувати системи 20

Підвищення відповідальності 29

41Дані діаграми



3

Річний звіт про різноманітність за 2022 рік Snap Inc. © 2022 Snap Inc.
1 http://actreport.com/pdf
2 Див. Відео DEI Snap на diversity.snap.com

ЗМІС ТSNAP INC. РІЧНИЙ ЗВІТ ПРО РІЗНОМАНІТНІС ТЬ 2023

Вступ від Евана, Уни та Аруна

В минулорічному Річному звіті про різноманітність була зроблена спроба внести терміновість та амбітність до наших 
зусиль в сфері DEI (різноманітності, рівності та інклюзивності), хоча ми відзначили, що «ймовірно, перед тим як стане 
легше, буде складніше». Але ми не могли уявити, наскільки це буде важко і наскільки іншим буде світ. Війна в Україні 
та економічна невизначеність об'єдналися в ідеальний шторм, залишивши технологічну індустрію, — включаючи Snap 
— сам на сам з неймовірним перешкодами.

Цей інший світ сформував питання, які ми ставили у 2022 році: як нам реалізувати DEI з меншою кількістю ресурсів 
та в складніших умовах? Як зробити DEI серцевиною нашого бізнесу, у той час як наш бізнес зосередиться на 
найнеобхіднішому? Які критично важливі пріоритети DEI необхідно захищати?

Щоб зробити DEI бізнес-імперативом, необхідно змінити парадигму мислення. Замість того, щоб запитувати: 
«Які завдання DEI ми повинні додати до нашого списку невідкладних справ?» ми повинні продовжувати запитувати 
себе: «Як ми можемо використовувати лінзу DEI у всій нашій роботі?» Це зміна парадигми, про яку йдеться у звіті 
Action to Catalyze Tech (ACT)1, написаному групою експертів DEI, який ми допомогли ініціювати у січні 2020 року та 
опублікувати наприкінці 2021 року. Протягом 2022 року ми виконували цю роботу з перервами, скорочуючи розмір 
нашої команди та змінюючи пріоритети у нашому бізнесі. У цьому звіті розповідається історія цієї роботи, частина 
якої закінчилася невдачею, частина тільки починається, а частина вже дає свої плоди.

Ми сподіваємося, що розповідь про наші успіхи та невдачі допоможе іншим людям, які зіткнулися з аналогічними 
проблемами. Той факт, що жодна компанія не вирішила дилему DEI, не робить її неможливою. Але 2022 рік навчив нас, 
що ми повинні постійно переосмислювати наш бізнес в постійно змінюваному світі.

Як читати цей звіт
У резюме викладено основні уроки, які ми винесли, та три стовпи, що лежать в основі нашої стратегії, а також основні 

дані за 2022 рік. Основна частина звіту включає ініціативи, які живлять нашу роботу DEI, і людей, які ними управляють, 

тому що ми вважаємо, що люди та їх досвід так само важливі, як дані та системи. Перегляньте також наш Відео DEI2, 

який втілює в життя цей момент.

Еван Шпігель
Співзасновник та генеральний 
директор

Уна Кінг
Віцепрезидент, DEI

Арун Батра
Старший директор, DEI

http://actreport.com/pdf 
http://diversity.snap.com
http://diversity.snap.com
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Основні положення

У 2022 році низка глобальних проблем вплинула на зусилля, спрямовані на те, щоб зробити Snap — 

та технологічну галузь — різноманітнішими, більш неупередженими та інклюзивнішими. Ми працюємо над тим, 

щоб інтегрувати DEI у всю нашу роботу, і сподіваємося, що обмін інформацією про успіхи та невдачі надасть 

корисну інформацію для інших.

Наші три стратегічні стовпи:

Розвиток емпатії

•	 Історії здатні змінити серця, уми та поведінку; виховувати емпатію; та створити культуру приналежності. 

У цьому розділі розглядається, як залучити членів команди, які можуть мати дуже різний досвід, але всі 

хочуть мати можливість робити свою роботу якнайкраще в культурі, де успіх визначається талантом, 

а не особистістю.

•	 Що працює: розвиток емпатії, щоб стимулювати внутрішню мотивацію та зустрічати людей там, де вони є.

•	 Що не працює: сприйняття DEI як завдання «для галочки».

Перепроєктування систем
•	 У 2022 році ми розглянули, як зміни в системах можуть мати найбільший вплив. Наприклад, замість того, 

щоб зосереджуватися на окремих командах для просування інклюзивного найму, ми працювали над 

впровадженням інклюзивного найму на всю нашу систему підбору персоналу.

•	 Що працює: надання пріоритету системним змінам над спеціальними ініціативами DEI та проведегня 

крос-функціональних експериментів, таких як наш пілотний проєкт з підбору персоналу, для залучення більше 

жінок на технічні посади.

•	 Що не працює: об'єднання команд без попереднього залучення міжфункціональних старших керівників 

для розробки та реалізації спільних цілей.

Підвищення відповідальності

•	 Відповідальність призводить до поліпшення результатів DEI. Як і будь-якому іншому пріоритету, DEI потрібні 

чітко визначені цілі, системи управління та дані. Snap прагне підтримувати відповідальність за DEI на особистому, 

корпоративному та галузевому рівні.

•	 Що працює: загострення структур відповідальності та управління для досягнення цілей DEI;

•	 запрошення топ-менеджменту для розробки власних цілей DEI та ключових результатів (OKR) на основі пріоритетів 

усієї компанії; а також створення чіткого, вимірюваного плану, що відстежується у Щоквартальних бізнес-оглядах 

з топ-менеджерами.

•	 Що не працює: очікування змін без відповідальності керівництва.
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Розділ 2: Дані Snap
Резюме (примітка: гендерні дані є глобальними, дані про расу та етнічну приналежність стосуються лише США)

Ми досягаємо сталого прогресу у представленості жінок у сфері технологій (на 1,6 відсоткових пункти 

(вп) до 21,2%), але маємо прискорити зусилля. Рівень плинності кадрів серед жінок у нашій технологічній 

організації нижчий, ніж серед чоловіків (подробиці див. у розділі даних).

Загалом ми втратили позиції щодо раси та етнічної приналежності. Представництво недостатньо 

представлених груп (URG) у робочій силі США знизилося на 1,2 вп до 16,2%. Проте представництво 

недостатньо представлених расових та етнічних груп у нашому керівництві (директор+) зросло на 1,5 вп до 

13,8%. А в нашій технологічній організації ми збільшили представництво недостатньо представлених расових 

та етнічних груп серед усіх менеджерів (+1,3 вп до 11,3%).

Прийом на роботу представників недостатньо представлених груп знизився. Це включає як жінок у всьому 

світі, так і недостатньо представлені расові та етнічні групи в США. Ми старанно і систематично працюємо над 

тим, щоб збільшити зусилля щодо пошуку жінок і представників недостатньо представлених расових груп 

як усередині, так і за межами США, що, як ми сподіваємося, допоможе збільшити рівень прийому на роботу 

недостатньо представлених груп. Див. розділ «Інклюзивний прийом на роботу» на стор. 21-23.

Розділ 1: Стратегія Snap
Ми визначили три ключові напрацювання, які визначають нашу роботу:

Лідерство: Ефективне проактивне, відповідальне керівництво визначає успіх.

Правильне розуміння: Велике лідерство вимагає глибокого розуміння, щоб досягти реальних змін.

Стимули: Стимули, щоб надихнути особисту відданість, повинні бути збалансовані 

з чіткими очікуваннями.
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Стратегія 
Snap

Розділ I
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Стратегія Snap

Стратегія DEI Snap побудована на трьох взаємопов'язаних стовпах: розвиток емпатії, 

перепроєктування систем і забезпечення відповідальності. Дотримуючись цих основних 

принципів, Snap провела останній рік, зосередившись на основних моментах у всіх 

напрямках. Ми дізналися, що пріоритизація DEI, особливо у важкі часи, вимагає реальної 

зміни парадигми: замість того, щоб розглядати DEI як один із аспектів нашої роботи, 

ми повинні використовувати лінзу DEI у всій нашій роботі. Щоб реалізувати цю зміну, 

ми визначили три ключові напрацювання, які лежать в основі нашої стратегії щодо емпатії, 

систем та відповідальності:

Лідерство: Наші нинішні лідери повинні бути більш інклюзивними, а наші майбутні лідери повинні 

бути більш різноманітними. Ми вбудовуємо інклюзивний лідерський досвід у наші очікування 

та навчаємо всіх наших керівників. Ми вважаємо, що всі члени Snap повинні бути лідерами DEI, але ми 

розуміємо, що це починається з нашої команди керівників. Ефективне та відповідальне керівництво — 

це різниця між успіхом та невдачею.

Розуміння: Чудове керівництво вимагає глибокого розуміння як на особистому рівні для окремих 

людей, так і на організаційному рівні для команд. Ми зможемо досягти значного прогресу, якщо 

отримаємо більш глибоке розуміння складних проблем DEI і використовуватимемо дані, специфічні 

для організації, для відображення досвіду різних команд.

Стимули: Ми маємо збалансувати стимули з чіткими очікуваннями. Ми хочемо надихнути внутрішню 

мотивацію і не дати DEI перетворитися на завдання для «галочки». Натхнення має підкріплюватись 

значущою відповідальністю. Наприклад, наша оцінка просування переглядається, щоб відзначити 

членів команди, які демонструють інклюзивне лідерство; та елементи винагороди нашої команди 

лідерів враховують їхні зусилля щодо реалізації ініціатив та програм DEI. 
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Ці три напрацювання визначають стратегію, викладену у цьому звіті. Щоб проілюструвати, як розвивалася 

стратегія, ми ділимося історіями окремих людей і команд, які старанно працюють над зміною парадигми: замість 

того, щоб додавати завдання DEI у свою роботу, різні наші команди, включаючи інженерну, відповідальну 

за продукти, контент, маркетингову, навчання та розвиток (L&D), пошук талантів та багато інших — зробили DEI 

центром усієї своєї найважливішої роботи.

РОЗВИТОК

Емпатії

ПІДВИЩЕННЯ

Відповідальності
ПЕРЕПРОЄКТУВАННЯ

Систем

Взаємопов'язані стовпи нашої стратегії 

(емпатія, системність та відповідальність) 

саме такі: взаємопов'язані. Наприклад, 

існує частковий збіг між забезпеченням 

відповідальності та перепроєктуванням 

систем. Або між перепроєктуванням систем 

і розвитком емпатії — ви навряд чи зміните 

систему, якщо не зміните спосіб мислення 

людей у цій системі. Емпатія змінює 

мислення більше, ніж процес.

Ми вважаємо, що інклюзивне та відповідальне лідерство — це різниця між успіхом та невдачею; що чудове 

керівництво вимагає великого розуміння та емпатії; і що перепроєктовані системи мають урівноважувати 

стимули з відповідальністю.
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Надихати 
емпатію
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Розвиток емпатії

В чому справа?
Як компанія, що розповідає історії, ми знаємо, 

що історії здатні змінити серця, уми та 

поведінку. Історії викликають емпатію, яка може 

надихнути зміну поведінки у Snap і у галузі загалом. 

І хоча наша галузь ґрунтується на даних, ми 

розуміємо, що цифри не замінять життєвого досвіду. 

Різний життєвий досвід недостатньо представлених 

груп може зменшити почуття приналежності, що, своєю 

чергою, знижує можливість реалізувати потенціал. 

Наша мета у пробудженні емпатії — створити спільну 

культуру приналежності для всіх. У цьому розділі 

ми розглянемо, як ми можемо залучити членів 

команди, які можуть мати дуже різний досвід, але 

хочуть одного й того самого: можливості робити 

свою роботу якнайкраще в інклюзивній культурі, 

де успіх визначається талантом, а не особистістю.

Які є приклади?
1.1  Розвиток зв'язку та емпатії

•	 Навчальна збірка DEI
•	 Програма Ради: слухати серцем

1.2  Підтримка членів команди в Україні

1,3  Групи підтримки співробітників Snap (ERG)

1.4 � Більш інклюзивний набір даних: дані 

самоідентифікації

1,5  Інноваційний саміт DEI 2022

1,6  Інклюзивний дизайн з ASL

1,7  LACMA — Монументальні перспективи

Що спрацювало (а що ні)?
З погляду нашого загального підходу те, що 

спрацювало, — це заохочення емпатії для 

стимулювання внутрішньої мотивації. Що спрацювало, 

це знайомство з людьми там, де вони є. У деяких 

сферах члени команди виявляють більше особистої 

прихильності DEI, і ми прагнемо розширити цей успіх.

Що не спрацювало, то це випадки, коли DEI 

перетворився на список завдань, які люди повинні 

були виконати для «галочки». Натомість, коли ми 

надихаємо людей бути винахідливими та чуйними, 

Хто ці люди?

«Коли я розпочала тренінг 

Better Up, я не почувалася 

впевненою у собі. 

Насправді мені було дуже 

страшно. Я не відчувала 

своєї приналежності, 

я не відчувала, що з моєю 

думкою рахуються. 

Через рік я стала зовсім 

іншою. Зростання, яке 

я пережила, покращило 

не лише моє життя на 

роботі, а й поза нею. 

Я перетворилась з людини, думка якої не враховувалась, 

на людину, до чиєї думки прислухаються».

Чідінма Чуку (вона/її)

співкерівник SnapNoir — ERG для 
темношкірих членів команди
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саме тоді ми отримуємо справді інноваційні ідеї, 

щоб зробити нашу компанію та галузь більш 

інклюзивними.

Ще одним прикладом того, що працює є наш 

досвід роботи з ERG. Зараз ми об'єднуємо 

ERG безпосередньо з топ-менеджерами, 

і в майбутньому кожна ERG спонсоруватиметься 

топ-менеджерами. Керівники ERG також отримують 

доступ до навчання від нашої команди L&D, 

включаючи підготовку до кар'єри та розвиток 

лідерських якостей. Ми хочемо підтримувати 

ERG, щоб допомогти їм вплинути на їх відповідні 

спільноти і дати їм можливість підтримувати наш 

бізнес. Наша команда Ради, яка забезпечує потужний 

форум для історій, де учасники слухають та спілкуються 

один з одним, підтримує прямий зв'язок між 

керівництвом та ERG. Це допомагає ERG посилювати 

свій вплив на лідерство, а також викликає емпатію 

у вищому керівництві Snap до спільнот, які можуть 

бути недостатньо представлені у Snap. Дивлячись 

на те, що ми могли б зробити краще, ми могли 

б отримати вигоду з розвитку більш індивідуальних 

відносин між нашими лідерами та нашими ERG 

раніше у нашій подорожі DEI.

У цьому розділі ми розглянемо, як співчуття до 

інших спільнот (спільноти глухих та з порушеннями 

слуху та спільноти ЛГБТК+) може надихнути на 

нові погляди та інклюзивний дизайн продуктів. 

Ми підтримували членів нашої команди в Україні, життя 

яких перевернула війна. І ми побачили, що підтримка 

наших ERG-лідерів взаємовигідна як для окремих осіб, 

так і для компанії. Оскільки DEI є обов'язком кожного, 

вона вимагає особистого керівництва незалежно 

від вашої ролі в Snap. І наша здатність бути чуйними 

та інклюзивними лідерами все більше визначатиме 

наш успіх.

Ініціативи
Створення зв'язку та емпатіяНавчальний 
збірник 
DEI Learning Collection

Під керівництвом нашої команди з навчання та 

розвитку (L&D) яка включає подорож по кількох 

курсах, присвячених розумінню несвідомої 

упередженості та підтримки. Збірник надає інформацію 

про практичні навички союзника, а також про те, як 

вести складні розмови, пов'язані з нашою особистістю. 

Snap просить членів команди та менеджерів вивчати 

ці ресурси у своєму власному темпі та пропонує 

можливість усім командам приєднатися до семінарів 

в прямому ефірі. Багато команд також взяли на себе 

ініціативу планувати кураторські сесії для обговорення 

свого власного унікального досвіду про те, як 

несвідомі упередження, динаміка сили та ідентичність 

відіграють роль у робочих відносинах. Наша мета — 

створити культуру психологічної безпеки, а також 

стимулювати творчість та інновації.

Програма ради: слухати серце

Рада — це практика слухання, яка пропонує 

учасникам поділитися своїми історіями один з одним, 

щоб встановити зв'язок та створити спільноту. 

Це фундаментальна частина нашої культури 

та ключовий компонент нашої стратегії DEI, що 

передбачає структурований час під керівництвом 
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досвідченого координатора, коли члени команди 

можуть слухати та краще розуміти колег зі всієї 

компанії. Команда Ради надає членам команди 

можливість зустрітися в різних умовах і включає 

заходи, спрямовані на розвиток творчості та 

залученості спільноти.

Рада розвиває такі зв'язки, які сприяють створенню 

середовища, в якому люди почуваються більш 

пов'язаними один з одним, що, як свідчать 

дослідження, може призвести до вищого рівня 

утримання персоналу. Відгуки, які ми отримали, 

показують, що Рада успішно допомагає нам 

масштабувати емпатію через кордони, будь то за 

ознакою раси, статі, статусу ЛГБТК+, інвалідності, 

віку, соціально-економічного статусу, статусу батьків 

та опікуна, статусу ветерана та багато іншого. Ця 

«Я виросла в Індії на 

околиці Мумбаї. Я 

народилася темношкірою 

дівчинкою, і деякі мої 

ранні спогади пов'язані 

з тим, що мене 

обзивають на вулиці, 

і я не відчуваю себе в 

безпеці під час прогулянок. 

Мене жодним чином 

не вважали красивою, 

фактично мене називали 

найпотворнішою 

дитиною в школі. Колоризм був на кожному 

рівні. Навіть родичі говорили: «Ніхто з 

нею не одружиться, вона ніколи не знайде 

кохання». Я намагалася проявити любов, але 

все, що я отримувала — це ненависть. Тож у 

дитинстві я була у депресії і схильна до суїциду. 

Колоризм, кастовість та квірфобія — всі вони 

взаємопов'язані. Мова також критично важлива. 

Слово «небінарний» звільняє, бо воно пояснює 

мені моє існування. У Snap я знайшла культуру 

радикального слухання, особливо через Раду, і це 

додало мені впевненості в тому, що я не бінарна на 

роботі. Але коли я росла, спеціалізованих термінів 

не було. Коли я натрапила на слово «колоризм», я 

зрозуміла: «Добре, це те, що я відчувала, це явище, 

це системна проблема». Це не я, це весь світ!» 

Я перейшла від повного небажання існувати до 

бажання жити більше, ніж будь-хто інший, кого я 

знаю. Невеликі радикальні прояви доброти з боку 

моїх друзів справді зміцнили мене. Лише один друг, 

який заступився за мене, змусив мене повірити, 

що у світі є любов, що вона може існувати. Так що 

пам'ятайте, що просте прийняття когось таким, 

яким він є, може мати величезне значення для 

чийогось життя чи смерті».

Сіма Путьяпурайл (вони/її)

Керівник партнерського інженерного відділу

«Рада дозволяє людям 

бути самими собою 

та щирими, а в деяких 

випадках, залежно від 

того, вразливими та 

говорити про речі, які 

можуть не спливти під 

час звичайної розмови. 

Щоразу, коли я відвідую 

Раду — часто кілька 

разів на місяць — мене 

завжди вражає саме вплив 

та створення значних 

зв'язків із людьми у всій компанії».

Джеррі Хантер (він/його)

Головний операційний директор
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«Я пам'ятаю той день, коли 

прокинувся від вибуху, а 

потім побачив ще шість 

ракетних ударів зі свого вікна 

у Києві. Ми, українці, звикли 

до іронічного песимізму. Але 

я відчуваю, що війна змінила 

це — люди об'єднуються, щоб 

допомогти, ми не просто 

покладаємося на нашу армію, 

щоб вона захистила нас, ми всі підтримуємо один 

одного. Я, ймовірно, зараз більше вірю в людство, ніж 

раніше. Але я більше зосереджений на сьогоденні, ніж на 

майбутньому, тому що щось може змінитись, і в тебе 

може не бути майбутнього. Отже, якщо у вас є великі 

мрії, йдіть до них прямо зараз. Також хочу висловити 

подяку команді Snap. Дякую за ваше співчуття, 

розуміння та щиру турботу про Україну. Дякую тим 

з вас, хто вирішив задонатити — і якщо ви ще не 

зробили цього, то у вас ще є така можливість! Крім 

того, якщо ви співпрацюєте з українським товаришем 

по команді, кілька слів підтримки можуть здаватися 

дрібницями, але для нього вони можуть бути дуже 

важливими. 2022 року ми відкрили нову надздатність 

— стійкість — і довели, що справді незламні». 

Владислав Василькевич (він/його)

Директор Snap з виробництва доповненої реальності

програма унікальна для Snap, і ми розробили програму 

навчання Dandelion для інвестування в таланти серед 

представників недостатньо представлених груп, 

які ведуть цю практику.

Підтримка членів команди в Україні

Евакуація нашої команди

24 лютого 2022 року президент Путін вторгся 

в Україну, розгорнувши понад 100 000 російських 

військовослужбовців у напрямку українських міст, 

включаючи Одесу та Київ, помилково заявивши, 

що Україною керують неонацисти, які пригнічують 

росіян як етнічну меншину. Атака Росії на Україну 

змінила весь світ. Це безпосередньо вплинуло на 

Snap, оскільки Україна – це місце, де ми придбали та 

розробили нашу технологію лінз. Члени української 

команди завжди відігравали важливу роль в інноваціях 

та зростанні Snap. Незважаючи на руйнування 

спричинені повномасштабною війною, сьогодні вони 

залишаються у центрі бізнесу доповненої реальності 

Snap. Коли почалася війна, понад 300 людей нашої 

української команди перебували у Києві та Одесі. 

З того часу Snap підтримав добровільний переїзд 

більше половини команди до інших країн, а частина 

залишилася в Україні. Члени команди Snap також 

добровільно підтримують Україну, організовуючи 

творчі майстерні з українськими дітьми та роздаючи 

канцелярські товари людям в Україні та біженцям. Snap 

також співпрацює з ДОГЛЯД, щоб запустити Лінза, що 

запрошує снепчаттерів віртуально посадити соняшник 

— національну квітку України, що символізує надію та 

мир — на знак солідарності з Україною.

https://www.care.org/our-work/disaster-response/emergencies/ukraine-humanitarian-crisis/
https://lens.snapchat.com/6eb02e80e2bd4b9784761ca37bfa99a6
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«Коли ми вперше почули про вторгнення тут, у Лос-Анджелесі, нас охопив паралізуючий 

страх. Але мені як лідеру було не до паніки. Ти розумів, що життя людей залежало від 

твого керівництва, стратегії та дій. Ми працювали позмінно 24/7. Коли ти збирався 

знепритомніти, то передавав свій телефон своєму колезі, і вони продовжували 

координувати свої дії. Щоденні зустрічі розпочинались о 5:00 та проводились кожні 

кілька годин до 20:00. Генеральний директор і керівництво Snap були з нами на кожній 

зустрічі — на кожній. Я майже не пам’ятаю перших 6 місяців війни. Я не спала, втрачала 

свідомість, і я просто починала відключатись. Моя команда провела мене через це. 

Вони завжди були найкреативнішими, найсильнішими і сміливішими людьми, яких я 

коли-небудь зустрічала, і тепер у мене є підтвердження цього. Але ми досі не розуміємо, 

чому це сталося, чомусь хтось так ненавидів нашу країну та наш народ, що хотів нас 

знищити. Це як погано написаний фільм, у якому немає мотивації сюжету, — це дуже 

поганий сценарій. Повернутися в Україну я не змогла, але в мене там мало що залишилося. 

Будинок моєї сестри був зруйнований. Вони навіть зруйнували цвинтар, де був похований мій батько. А найважче 

було втратити любу бабусю, яка на тижні застрягла у таборі для біженців під час спроби втекти. Вона померла у 

віці 86 років через день після того, як ми доставили її в безпечне місце в Нідерландах. Вона стільки пережила – Другу 

світову війну, голод, рак; вона була фізиком і дуже надихала мене. У майбутньому, я вірю, у нас буде свій День Перемоги, 

як у наших бабусь та дідусів після Другої світової війни. Нам належить відновити нашу батьківщину і зробити її ще 

кращою. Я також намагаюся зробити свій внесок усіма можливими способами: я створла для своїх дітей абетка, 

наповнену українськими символами, і будь-який прибуток, який я отримую від неї, я надсилаю дітям і мамам в Україні 

через Фонд Маші, який існує для підтримки емоційного благополуччя жінок та дітей під час війни.

Лідія Богданович (вона/її)

Старший директор з дизайну лінз Snap (базується у штаб-квартирі Snap у Лос-Анджелесі)

https://www.amazon.com/dp/B0BW32LSLY?ref_=cm_sw_r_cp_ud_dp_YJ103E4NJWHKMN00PQSP
https://mashafund.org.ua/en/
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Групи підтримки співробітників Snap 

(ERG)
Програма Snap ERG більш сфокусована, ніж будь-коли, 

і включає регіональних лідерів на ринках Північної 

Америки, Європи, Близького Сходу та Північної 

Африки та Азіатсько-Тихоокеанського регіону, яких 

підтримують представники спільноти для ініціатив, 

орієнтованих на локальні офіси, для більш ніж 2000 

членів спільноти по всьому світу. У 2022 році ERG 

були важливими партнерами у створенні спільноти 

для недостатньо представлених груп у Snap у справді 

важкий рік. Snap визнає як цінність, так і потенціал 

ERG, та надає винагороду за акції, навчання лідерству 

та коучинг для керівників ERG. Ми почали 2023 р. з 

нової структури управління ERG, щоб забезпечити 

більш чіткий розподіл обов'язків керівництва, 

і продовжили розробку способів забезпечення більш 

прямої взаємодії з керівниками Snap. У січні 2023 року 

ми запросили керівників ERG з усього світу до нашої 

штаб-квартири на перший Глобальний саміт Snap для 

керівників ERG. ERG використали цю можливість, щоб 

запропонувати покращення в нашому продукті та 

працювати більш крос-функціонально заради спільних 

інтересів. Одним із результатів є спільні кампанії ERG із 

популяризації міжсекторальних тем, таких як Всесвітній 

день психічного здоров'я та Міжнародний жіночий 

день. І ми інвестували в новий інструмент управління 

ERG, щоб допомогти відслідковувати та підвищувати 

залученість ERG, тому що більш інклюзивна культура 

приносить користь усім нам.

Прикладом того, як ERG вплинув на нашу продуктову 

пропозицію, було партнерство, ініційоване 

SnapPride, LGBTQ+ ERG Snap. У партнерстві з V.O 

Curations, лондонською художньою організацією, що 

підтримує початківців та художників з недостатньо 

представлених груп, Snap запустила першу відкриту 

виставку квір-мистецтва з доповненою реальністю під 

назвою «Pride Augmented: A Celebration of Queer Art». 

Виставка створювалась на основі нашої технології 

доповненої реальності та продемонструвала роботи 

та історії шести художників ЛГБТК+, присвячених 

50-річчю першого лондонського гей-параду. Наша 

технологія City Landmarker, розроблена нашою 

паризькою студією доповненої реальності, дозволила 

користувачам Snapchat побачити кожен витвір 

мистецтва, який чудово відображається на культових 

будівлях, коли вони досліджували Олд Комптон-стріт 

у Сохо. Під час цієї події небо зафарбували у кольори 

Веселкового прапора.
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Дані самоідентифікації: більш повний 

набір
данихУ 2020 році ми почали збирати дані 

самоідентифікації, які дають більш повне та 

достовірне уявлення про нашу команду. Це дозволяє 

нам отримувати небінарні гендерні дані, а також інші 

аспекти ідентичності, що виходять далеко за межі 

раси та статі. Наприклад, наші дані самоідентифікації 

дають захоплюючу картину того, скільки членів 

команди в Snap є студентами першого покоління 

(першими у своїй сім'ї, які вступають до коледжу чи 

університету в різних країнах) — від 41% в Австралії 

до 24,9% у США.

Інші дані включають в себе скільки членів команди 

є ЛГБТК+; скільки є нейрорізноманітними чи 

живуть з розумовими чи фізичними вадами; скільки 

батьків чи опікунів; скільки служить чи служило 

в армії; і скільки говорять мовою, відмінною від 

англійської, як першою мовою. Повний набір даних 

див. у Розділі 2. Наше дослідження самоідентифікації 

тепер поширюється на ринки, що охоплюють 93% 

нашої робочої сили: Австралію, Канаду, Францію, 

Німеччину, Нідерланди, Об'єднані Арабські 

Емірати, Великобританію та США. Опитування 

самоідентифікації DEI є добровільним, у ньому взяли 

участь 82% усіх опитаних учасників команди.

«Я народилась у 19-річної 

матері-одиначки у 

Північному Айдахо, якій 

медсестра порадила 

віддати мене на 

усиновлення, щоб у мене 

було найкраще життя. 

Замість цього вона 

вирішила піти з коледжу 

та виховувати мене. Коли 

мені було п'ять років, ми 

переїхали на Гаваї і жили в 

будинку без водопостачання 

чи електрики. Але це справді навчило мене бути 

новатором і обходитися тим, що ми мали. Ми брали 

дощову воду, щоб прийняти душ, і використовували 

автомобільний акумулятор, щоб дивитися 

телевізор. Я й досі пам'ятаю, як на нас дивилися, 

коли моя мати діставала свої талони на їжу, щоб 

розрахуватися за продукти. Я завжди дуже багато 

працювала, тому що хотіла покращити себе, свою 

родину та інших. Я стала першою людиною в моїй 

родині, яка закінчила коледж. Я роками працювала 

у сфері консалтингу, і зрештою у мене з'явилася 

унікальна можливість приєднатися до Snap. Але 

навіть якщо я не часто про це говорю, я ніколи не 

забуваю, звідки я родом. Ми повинні більше слухати 

історії інших людей. Коли я прибула в Snap і провела 

свою першу Раду, я подумала: «Що тут відбувається?» 

Радикальне слухання настільки потужне: воно 

дозволяє кожному в кімнаті бути почутим, а не лише 

тим, хто найголосніше говорить. І для інтроверта, 

як я, це критично важливо».

Ребекка Морроу (вона/її)

Головний бухгалтер компанії
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Інноваційний саміт DEI 2022

У листопаді 2022 року Snap провела свій щорічний 

Інноваційний саміт DEI, одноденний віртуальний 

захід, покликаний надихнути технологічних лідерів 

на побудову більш справедливої галузі. Саміт був 

зосереджений на рекомендаціях від Звіт ACT 

і сприяв міжгалузевому підходу до трансформації 

результатів DEI серед робочої сили, культури та 

продуктів. Цього року сім лідерів із Snap, а також 

18 лідерів галузі з Google, Uber, Spotify, LinkedIn та 

інших компаній поділилися передовим досвідом DEI. 

Серед доповідачів також були актори Джина Девіс 

і Кеке Палмер. Однією з особливо надихаючих була 

промова покійної глобальної захисниці прав інвалідів 

Джуді Х'юманн. Вона розповіла про уроки, які взяла 

з руху за права інвалідів, про те, як технологічна 

галузь може підняти планку інклюзивності, і що ми 

всі можемо зробити, щоб побудувати більш доступне 

майбутнє. Залучення доповідачів зросло на 22% 

порівняно з минулим роком, загалом виступив 

41 спікер. Ми також спостерігали величезне позитивне 

ставлення в Інтернеті, утримуючи більшість глядачів 

протягом 2+ годин контенту та отримавши 95% рівень 

задоволеності від відвідувачів, які заповнили наше 

опитування після саміту (60% з тих, хто заповнив 

опитування після саміту, дивилися більше 3+ годин 

контенту).

Інклюзивний дизайн із американською 

мовою жестів (ASL)

У 2022 році перша в історії реклама Snap на Оскар 

стала прикладом реальної інклюзивності на екрані 

і за його межами. Ролик, в якому знімалися актори 

з спільноти людей з порушеннями слуху та режисери, 

навчені ASL, показав, як люди використовують 

об'єктиви доповненої реальності Snapchat, щоб 

навчитися дактилувати, частину серії лінз, які 

https://actreport.com/dei-innovation-summit-2022/
https://actreport.com/wp-content/uploads/2021/11/The-ACT-Report.pdf
https://actreport.com/video/past-present-future-disability-rights-tech-with-activist-judith-heumann/
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LACMA — Монументальні перспективи
Ця багаторічна ініціатива з Музеєм мистецтв округу 

Лос-Анджелес (LACMA) використовує доповнену 

реальність для вивчення пам’ятників і фресок, 

репрезентації та історії. Монументальні перспективи 

об'єднують художників та технологів для створення 

віртуальних пам'яток, які досліджують деякі історії 

спільнот Лос-Анджелеса, щоб висвітлити перспективи 

з усього регіону. Консультуючись з лідерами спільноти 

та істориками, друга група художників, Джуді Бака, 

Сандра де ла Лоса та Кан Син Лі, досліджувала зміну 

ландшафту та пам'яті як спосіб пов'язати минуле та 

сьогодення за допомогою доповненої реальності. 

Відвідувачі можуть побачити пам'ятники доповненої 

реальності у певних місцях по всьому Лос-Анджелесу, 

включаючи парк Ервіна «Меджика» Джонсона, 

центр відпочинку Алджіна Саттона та Велику стіну 

Лос-Анджелеса.

Пам'ятники також може побачити будь-яка людина 

у всьому світі, де б вона не знаходилася в Snapchat, 

виконавши пошук у Lens Explorer і відсканувавши 

Snapcodes на веб-сайті LACMA. Дізнайтеся більше про 

те, як побачити віртуальні пам'ятники та ознайомтеся 

з торішньою колекцією «Монументальні перспективи» 

тут. Восени 2023 року проєкт покаже свою 

останню колекцію.

«Специфіка стану людини 

цікава кожному. І це 

дозволяє нам безпосередньо 

звертатися до аудиторії, 

запрошувати та залучати 

різноманітнішу спільноту на 

нашій платформі. Приносити 

речі, які дійсно важливі для 

людей, і заохочувати їх 

приносити власні речі… Це 

змінює менталітет компанії 

щодо того, для кого вона 

потрібна і кому тут раді, 

а потім змінює і те, хто тут працює. Саме так ми 

думали, коли працювали над нашою першою рекламою 

для Оскара, де демонструвалися лінзи Snap, створені 

глухими членами команди Snap для людей з такими ж 

порушеннями слуху та їх товаришів».

Коллін ДеКорсі (вона/її)

Головний Креативний директор

переводять рухи рук у текст. Ці лінзи були розроблені 

групою членів команди Snap з порушеннями слуху, які 

привносять свій погляд на продукти компанії — і тепер 

вони доступні для всіх користувачів.

https://www.lacma.org/monumental-perspectives-collection-ii
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Перепроєктувати 
системи



21
РОЗДІЛ ISNAP INC. РІЧНИЙ ЗВІТ ПРО РІЗНОМАНІТНІС ТЬ 2023 ПЕРЕПРОЄК Т УВАТИ СИС ТЕМИ

Перепроєктувати системи

В чому справа?
Перепроєктування систем — це важка праця. Але 

очікування інших результатів без іншого підходу 

часто виявляється марною тратою зусиль. У 2022 році 

ми розглянули, де «системне мислення» може мати 

найбільший вплив.

Це потребує виявлення моделей поведінки з часом 

і структур, що лежать в їх основі, і їх визначають. 

Потім ми розробляємо заходи на так звані «високі 

точки впливу». Ми використовували цей підхід у таких 

галузях, як підбір персоналу, розробка продуктів, 

створення контенту та розширення нетрадиційних 

шляхів у технології. Наприклад, замість того, 

щоб зосереджуватися на окремих командах для 

просування інклюзивного найму, ми працювали над 

впровадженням цього у всій нашій системі підбору 

персоналу. Хоча ця робота все ще знаходиться 

на ранній стадії, вона починає впливати на кожну 

команду компанії.

Які бувають приклади?
2.1  Інклюзивний підбір персоналу
2.2  Принципи інклюзивності продукту
2.3 � 523 Акселератор: диверсифікація 

контент-мейкерів
2.4  Інклюзивність у маркетингу
2.5  Розширення нетрадиційних шляхів

•	 Snap Up (стажування)

•	 Академія Snap (стажування)

•	 Підтримка різноманітних юридичних талантів

•	 Інклюзивна адаптація інженерів

2.6  Розширення освіти в галузі комп'ютерних наук
•	 Університет штату Джорджія (GSU)

•	 Каліфорнійський державний університет 

Домінгес-Хіллз (CSUDH)

Хто ці люди?

«Переосмислення процесів 
управління персоналом, 
особливо в рекрутингу, для 
підтримки наших цілей 
у галузі різноманітності 
та інтеграції часто 
буває складнішим, ніж 
здається. Ви повинні бути 
готові відпустити те, що 
«завжди було», і рухатися в 
новому напрямку з чітким 
баченням того, що можливо, 
заручитися недвозначною 
підтримкою з боку вищого 
керівництва, забезпечити 
попереднє крос-функціональне узгодження та вести 
невпинне управління проєктами. Ми перезавантажили 
наші зусилля щодо збільшення різноманітності нашого 
кадрового резерву, і ми сподіваємось, що результат 
буде значним».

Скотт Вітікомб (він/його)

Головний спеціаліст з персоналу

Що спрацювало (а що ні)?
З погляду нашого загального підходу, те, що 

спрацювало, полягало в тому, щоб надавати пріоритет 

системним змінам, а не спеціальним ініціативам DEI. Те, 

що спрацювало, так це об’єднання міжфункціональних 

команд з усього бізнесу — за підтримки керівництва 

— з місією перепроєктувати системи. Що не 

спрацювало, це об'єднання крос-функціональних 

команд без забезпечення спільної відповідальності 

за досягнення чітких цілей, таких як спільні OKR. 

Іншим прикладом того, що не спрацювало, був урок, 
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який ми зробили з рекрутингу: коли ми намагалися 

включити DEI до нашого процесу рекрутингу, у нас 

не було чіткого оперативного плану, і ми не змогли 

залучити крос-функціональних лідерів для просування 

рішень та прогресу. Зараз ми вирішили цю проблему 

і почали досягати значного прогресу. 

Ініціативи

План інклюзивного підбору персоналу
Snap прагне створити компанію, що представлятиме 

регіони, в яких ми працюємо. Тим не менш, ми 

повинні прискорити прогрес, якщо ми хочемо 

досягти наших цілей щодо представництва на 2025 

рік. Найважливішим елементом є забезпечення 

збалансованості (тобто розмаїття) списків кандидатів 

на етапі співбесіди на місці. Крім того, ми маємо 

цілеспрямовано втручатися на кожному етапі 

процесу найму. Щоб допомогти в досягненні цього, 

ми розробили концепцію плану інклюзивного 

найму (IHP) — докладний набір ініціатив щодо 

розвитку та розвитку різноманітних кадрових 

каналів. Ми завжди візьмемо на роботу найбільш 

кваліфікованого кандидата, незалежно від статі, раси 

чи інших демографічних даних. IHP зосереджується 

на систематичному збільшенні кількості потенційних 

кандидатів із недостатньо представлених груп 

у нашому процесі підбору персоналу. Ми також 

запускаємо пілотні проєкти у трьох країнах – США, 

Великій Британії та Канаді – з метою розгляду різних 

кандидатів на керівні посади.

Новий підхід до інклюзивного підбору 

персоналу

У той час як представництво жінок у наших технічних 

командах збільшується, ми хочемо експериментувати 

з новими стратегіями підбору персоналу, які 

допоможуть нам досягти подальшого прогресу 

у досягненні наших цілей щодо представництва. Одна 

з них, яка нас надихнула, — це «Подія співбесіди», 

покликана залучити більше жінок-інженерів до 

нашого потоку кандидатів, що — без зниження 

«Наша команда з підбору 

технічних фахівців у 

партнерстві з нашою 

інженерною командою та 

нашою групою SnapWomen 

ERG хотіла створити 

спільноту для жінок-

інженерів, які подають 

заявки на роботу до 

Snap. Ми зробили це, 

подумавши про те, як 

розставити пріоритети 

щодо співпереживання, 

доброти та залучення у процесі підбору персоналу. 

За відгуками кандидатів, такий груповий підхід допоміг 

зміцнити довіру, знизити рівень стресу та дозволив 

їм працювати більш нормально. Зрештою ми хочемо 

бачити, як кандидати поводяться в нормальних 

умовах, а не в умовах гострого стресу. Бонус для 

кандидатів полягає в тому, що вони отримують нову 

мережу. Бонусом для нас є те, що це скорочує загальний 

час, який витрачається на співбесіду, і підвищує наші 

показники найму — приголомшливий безпрограшний 

варіант!»

Мішель Вілсон (вона/її)

Керівник програми, команда з підбору 
на технічні посади
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1 Ми широко розглядаємо різноманітність, включаючи расу, стать, статус ЛГБТК+, інвалідність, вік, соціально-економічний статус, статус батьків та опікунів та багато іншого. Поточні цілі спеціально зосереджені на 
глобальному гендерному представництві та недостатньо представлених расових групах США, таких як темношкірі, іспаномовні/латиноамериканці, корінні жителі, вихідці з Близького Сходу/Північної Африки/арабських 
країн та представники кількох рас. Хоча азійці не недостатньо представлені у загальній чисельності населення Snap у США, ми маємо мету різноманітності, яка спрямована на збільшення їх представництва на керівних 
посадах (Директор+).
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технічних вимог до кандидатів — майже подвоїло 

наш звичайний коефіцієнт конверсії на співбесіді 

(відсоток претендентів, які отримали пропозиції щодо 

роботи після заключного етапу співбесіди). Мета 

полягає в тому, щоб знизити високий рівень стресу, 

пов'язаного з технічними співбесідами, особливо для 

недостатньо представлених груп, і дати кандидатам 

можливість проявити себе найкращим чином. Замість 

використання традиційної структури співбесіди з 

індивідуальним підходом, кандидати були зібрані як 

когорта і пройшли день співбесіди як група. Деякі 

кандидати описали це як «кодування з другом». У них 

також була можливість почути, як члени команди 

Snap розповідають про наші цінності та культуру. 

Кожен учасник мав можливість пройти повне технічне 

інтерв'ю віч-на-віч у ході заходу.

На додаток до зниження стресу для кандидатів 

та їх зв'язку один з одним цей нетрадиційний підхід 

дозволив кандидатам зустрітися з великою кількістю 

членів команди Snap (у яких зазвичай не було часу 

для зустрічі з такою великою кількістю окремих 

кандидатів). Це також звільнило нинішніх жінок-

інженерів Snap, яких часто просять відволіктися від 

їхньої основної роботи, щоб зустрітися з окремими 

кандидатами. Навіть кандидати, які не отримали 

пропозиції щодо роботи, були негайно пов'язані 

з мережевою групою інших амбітних інженерів. 

А груповий підхід зробив процес найму значно 

ефективнішим: годинни, витрачені інженерами 

на співбесіди та дебрифінг, скоротились на 40%.

Принципи інклюзивності продуктів
У 2022 році Snap випустила Інклюзивність 

за принципами дизайну, що закладає основу нашого 

мислення про включення продукту. Мета полягає 

в тому, щоб надати три керівні принципи для всіх, хто 

займається розробкою продукту в Snap: Підвищувати 

інклюзивність, створювати з емпатією та йти 

на розумний ризик.

Принципи були результатом великих 

міжфункціональних зусиль між командою продукту, 

командою інженерів та IDEA (інклюзивність, 

різноманітність, справедливість, обізнаність) при тісній 

взаємодії з платформою камери, політикою, цілісністю 

платформи, та юридичною командою.

До випуску принципів у Snap протягом деякого часу 

велася робота щодо включення продукту з різними 

спеціальними ініціативами.

«Я сподіваюся, що 

наша Інклюзивність 

за принципами дизайну 

допоможе всім зрозуміти 

нашу мету. І якщо ми 

промахнемося, людям буде 

запропоновано залишити 

відгук, підвищити обізнаність 

та внести пропозиції. Тому 

що, якщо ми правильно 

досягнемо інклюзивності 

продукту, Snapchat 

сподобається ще більшій 

кількості людей — тож це безпосередньо вплине на 

нашу здатність зростати та знаходити відгук у людей 

у всьому світі».

Боббі Мерфі (він/його)

Співзасновник та технічний директор Snap

https://diversity.snap.com/exec-summary/2025-goals
https://docs.google.com/document/d/18ndTHe2jQ4OkYIQPM3yxVgkww3yMOLooA7JSfb64NYY/edit?pli=1
https://docs.google.com/document/d/18ndTHe2jQ4OkYIQPM3yxVgkww3yMOLooA7JSfb64NYY/edit?pli=1
https://docs.google.com/document/d/18ndTHe2jQ4OkYIQPM3yxVgkww3yMOLooA7JSfb64NYY/edit?pli=1
https://docs.google.com/document/d/18ndTHe2jQ4OkYIQPM3yxVgkww3yMOLooA7JSfb64NYY/edit?pli=1
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Наприклад, Snap зробила Bitmoji більш інклюзивним 

дозволяючи людям з обмеженими можливостями 

більш автентично висловлювати свої думки, 

включаючи інвалідні коляски, тростини та слухові 

апарати. Цікаво, що користувачі з обмеженими 

можливостями, які використовували ці функції, 

в 8 разів частіше ділилися цими зображеннями, 

ніж інші, демонструючи, що збільшення включення 

продуктів призводить до кращих результатів 

для бізнесу.

Іншим прикладом є Інклюзивна камера. 

Це багаторічне зобов'язання зосередити ресурси 

на покращенні роботи Snap-камери для всіх, особливо 

для людей із темним відтінком шкіри, які погано 

обслуговувалися у минулому. У 2022 році Snap також 

інвестувала в нову програму інклюзивного тестування, 

щоб перевірити інклюзивність нових функцій 

камери. Команда встановила партнерські відносини 

зі стороннім постачальником і знайшла 1500 осіб, які 

допоможуть протестувати їхні продукти, починаючи 

з Ring Flash, на різних атрибутах DEI, таких як стать 

та відтінок шкіри.

523 Accelerator: диверсифікація програм 

для створення вмісту

Окрім диверсифікації нашої команди в Snap, ми 

також працюємо над диверсифікацією талантів, 

які створюють наш контент. Програма 523 Content 

Accelerator – це група програм Snap, покликана 

допомогти невеликим контент-компаніям 

та творцям з недостатньо представлених груп рости 

та монетизуватися на Snap. Ці програми надають 

стипендії, освітні інструменти та можливості для 

просування різноманітних авторів.

523 for Content Companies — це річна програма, яка 

підтримує партнерів із недостатньо представлених 

груп за допомогою Shows on Discover. З моменту 

запуску в березні 2022 року перший клас подивилися 

загалом 52 мільйони людей на Discover. У вересні 

2022 року ми запустили річну програму 523 для 

темношкірих авторів, яка підтримує темношкірих 

авторів-початківців, у яких може не бути галузевих 

знань, підтримки або зв'язків.

«Ми розвинули наше мислення, 

щоби визнати цінність 

включення продукту як 

такого. Звичайно, інклюзивний 

дизайн зазвичай призводить 

до кращих результатів 

у бізнесі. Але ми інвестуємо 

в інклюзивний дизайн, тому що 

це принципово правильно».

Джек Броді (він/його)

Віцепрезидент, Продукт

https://www.youtube.com/watch?v=0f_g5a9sLP4
https://www.youtube.com/watch?v=0f_g5a9sLP4
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«Коли ми представили 

в Bitmoji наклейки, що 

представляють інвалідність, 

ми були здивовані, виявивши, 

що більша інклюзивність 

підвищила залучення. 

Користувачі Bitmoji, 

які ділилися стікерами 

для інвалідних колясок, 

ділилися стікерами Bitmoji 

у 8 разів частіше, ніж інші 

користувачі чату Bitmoji. 

А ті, хто ділився стікерами 

з тростиною, ділилися в 10 разів більше. Ми припускали, 

що це буде значущим для користувачів, але ми не 

очікували такої зацікавленості, яку отримали. Людей 

з обмеженими можливостями надто довго ігнорували 

у сфері технологій, і це особливо вірно щодо розробки 

продуктів. Я знаю з особистого досвіду, що є біль, коли 

ти почуваєшся стертим, але й величезна радість, коли 

тебе помітили».

Рай Хсу (вона/її)

Менеджер по продукту, Bitstrips Corporate — Bitmoji

Програма отримала понад 4000 заявок, і успішні 

заявники забезпечили партнерство з Westbrook Media, 

Google Pixel та UNCMMN, фірмою, що займається 

стратегіями в галузі талантів та розваг, яка розширює 

можливості різних авторів у нових медіа.

Інклюзивність в маркетингу
Маркетингова команда Snap допомагає просувати 

та розповсюджувати інформацію про різні продукти 

та послуги Snap по всьому світу. Snap Marketing 

впровадила більш інклюзивні процеси для 

просування DEI у межах своїх процесів виробництва 

та розповсюдження контенту. Минулого року 

Snap Marketing виділила щонайменше 15% свого 

бюджету бренду цифрових медіа у США видавцям 

чи авторам медіа, що належать BIPOC. Це також 

забезпечило ширший доступ до різних креативів, 

гарантуючи, що принаймні один директор з групи 

недостатньо представлених осіб враховувався, 

коли кілька постачальників претендували на проєкт. 

У 2023 році Snap Marketing прагне продовжити або 

перевершити ці цілі, вивчаючи інші, які сприяють 

більшому розмаїттю талантів, які використовуються 

у виробництві контенту.
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Розширення нетрадиційних шляхів 

у Snap
Snap створила широкий набір ініціатив, щоб дати 

людям з нетрадиційним походженням можливість 

працювати в Snap. «Нетрадиційний бекграунд» 

зазвичай означає людину без 4-річного диплома 

елітного університету або досвіду роботи в інших 

відомих технологічних компаніях.

Snap Up (стажування)

Щоб розширити можливості доступу до технологій 

для недостатньо представлених груп, в 2019 році 

ми запустили Snap Up, який пов'язує студентів, які 

зазвичай не мають можливості працювати в такому 

місці, як Snap, у тому числі тих, хто відвідує коледжі 

та університети, що історично стали навчальними 

закладами для темношкірих (HBCU) та Установи, що 

обслуговують латиноамериканців (HSI). Основною 

темою є збільшення регіонального розмаїття, 

наприклад, включення шкіл на півдні, де технологічні 

можливості можуть бути менш поширеними. У 2022 

році Snap та Університет Арізони запустили Snap Cats, 

яка надає стажування та інші можливості для студентів, 

які переходять із коледжів на півдні Арізони.

Академія Snap (стажування)

Академія Snap — це амбітні програми, покликані 

допомогти забезпечити значущі кар'єрні можливості 

для темношкірих, корінних та іспаномовних/

латиноамериканських спільнот, а також інших груп, 

які історично були позбавлені рівних можливостей 

у технологічному секторі, таких як жінки, студенти 

громадських коледжів та молодь, які могли зіткнутися 

з бездомністю, прийомною сім'єю чи ювенальною 

системою юстиції. Наші чотири академії мають 

спеціалізовані навчальні програми Snap для навчання 

дизайну, інженерії, оповідання історій і про лінзи, 

орієнтовані на доповнену реальність.

Ми також створили нову ініціативу під назвою 

Lens Learning, в рамках якої учні з недостатньо 

представлених груп навчаються доповненої 

реальності. Snap проводить змагання кілька разів 

на рік, щоб забезпечити базове навчання Lens Studio 

та навчання на основі проєктів. Наприклад, в одному 

з випробувань брали участь студенти, які отримали 

можливість вивчити Lens Studio, поспілкуватися 

з членами команди Snap, а потім поборотися 

за грошовий приз та/або пройти співбесіду на 

отримання однієї з 15 стипендій Snap Lens Academy. 

Підтримка різноманітних юридичних талантів

Щоб допомогти диверсифікувати юридичну 

професію, члени команди Snap з юридичної та 

громадської політики зголосилися працювати в 

кількох організаціях, які зосереджені на забезпеченні 

доступу до юридичної освіти та кар'єри у престижних 

юридичних фірмах для студентів із недостатньо 

представлених груп. У співпраці з Програмою 

«Правда в тому, що 

я ніколи не думала, що буду 

працювати на платформі, 

але я бачу на власні очі, як 

Snapchat дає змогу творцям 

бути собою та заохочує 

справжність і свободу 

творчості. Це вірно для 

всіх творців у Snapchat, 

але особливо цінно для 

недостатньо представлених 

груп з'являтися та 

розповідати свою власну 

історію по-своєму».

Брук Беррі (вона/її)

Керівник відділу розвитку талантів
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доступу до юридичної освіти (LEAP) кілька наших 

штатних юристів виступають як наставники для 

недостатньо представлених студентів, які вступають 

до юридичного вузу. Група Snap з правових питань 

та громадської політики також продовжила свою 

участь у літній партнерській програмі Law in Tech 

Diversity Collaborative (LiTD), співпрацюючи з великою 

юридичною фірмою та прийнявши студента-юриста 

із недостатньо представленої групи.

Інклюзивний модуль адаптації для інженерів

Окрім створення нових шляхів у технології, Snap 

зосереджується на залученні різноманітних талантів. 

Наприклад, у рамках процесу адаптації нові інженери 

проходять через наш інклюзивний модуль адаптації 

інженерів, який забезпечує підтримку і підвищує 

обізнаність нових співробітників про поточні інженерні 

ініціативи. Він також надає інженерам такі ресурси, 

як наші Принципи інклюзивності при проєктуванні та 

наші Принципи та рекомендації щодо справедливого 

машинного навчання. Це допомагає новим інженерам 

включити інклюзивність на дуже ранніх етапах їхньої 

подорожі до Snap, роблячи DEI чимось, що входить 

у їхню роботу з самого початку.

Розширення освіти в галузі 
комп'ютерних наук

Звіт ACT висунув на перший план дослідження, яке 

демонструє те, що ми знаємо: система освіти впливає 

на життєві шанси більше ніж будь-яка інша система. 

Тому технологічна індустрія повинна втрутитися 

раніше, щоб зробити високоякісну освіту в галузі 

комп'ютерних наук (CS) доступною для всіх дітей, 

а не тільки для тих, хто живе в багатих районах або 

відвідує шкільні округи, що добре фінансуються. 

Але через хронічну нестачу вчителів CS — особливо 

з недостатньо представлених громад — розширення 

освіти CS наразі нереалістичне. Використовуючи підхід 

системного мислення, одним із головних важелів, який 

покращить доступ до освіти в галузі комп'ютерних 

наук, є підготовка більшої кількості вчителів 

комп'ютерних наук.

«Я займаюся підбором 

персоналу для нашої 

програми Snap Up, 

і це неймовірно мати 

можливість допомагати 

людям з менш щасливих 

верств суспільства. 

Я походжу з того середовища, 

де ваші батьки не можуть 

вам допомогти, тому 

що вони ніколи не мали 

можливості вступити до 

коледжу чи працювати в 

корпоративному середовищі. 

Бути студентом коледжу у першому поколінні 

— в цьому закладено багато невпевненості: як у 

психологічному, так і в буквальному значенні. Працюючи 

у Snap, я вперше отримала медичну страховку. Я знаю 

різницю, що створюють ці можливості. Ось чому я 

заохочую претендентів у нашій програмі Snap Up, тому 

що знаю, що вона може змінити життя».

Лайла Форгані (вона/її)

Старший рекрутер університету

http://actreport.com/pdf
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Snap вирішив зробити це за допомогою щорічних 

інвестицій у навчання комп'ютерної грамотності 

тисячі вчителів та інтеграції концепцій CS у всі галузі 

навчання. Це стало можливим завдяки наданню 

пожертв Snap у розмірі 10 мільйонів доларів: 

5 мільйонів доларів Університету штату Джорджія 

і 5 мільйонів доларів Каліфорнійському державному 

університету Домінгес-Хіллз. Ця програма стала 

можливою завдяки співпраці Snap з CSforAll.

Університетом штату Джорджія (GSU)У

2022 році завдяки інвестиціям Snap GSU, який щорічно 

випускає близько 400 вчителів, викладав інформатику 

приблизно половині з них. GSU тепер ближче 

до своєї мети щороку навчати всіх 400 викладачів 

інформатики. Серед набраних у 2022 році половина 

вчителів були темношкірими чи афроамериканцями, 

третина — білими, а 10% — іспаномовними або 

латиноамериканцями.

Каліфорнійський державний університет Домінгес-Хіллз 

(CSUDH)

Інвестиції Snap стосуються близько 600 студентів 

бакалаврату та 400 аспірантів у педагогічному коледжі 

CSUDH, з яких 50% є студентами коледжу в першому 

поколінні та 87% — кольоровими студентами.

Обидві інвестиції в розмірі 5 мільйонів доларів США 

створили фонди для кожної установи, щоб закласти 

основу для довгострокової роботи. Це означає, що 

дві програми фінансуватимуться безстроково та 

матимуть надійне джерело коштів для продовження 

цієї важливої роботи.

https://actreport.com/video/investing-in-our-future-1000x-impact/
https://actreport.com/video/investing-in-our-future-1000x-impact/
https://www.csforall.org/
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Підвищення 
відповідальності
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Стимулювання відповідальності

В чому справа?
Відповідальність є необхідною умовою для 

покращення результатів DEI. Як і будь-якому іншому 

бізнес-пріоритету, DEI потрібні чітко визначені цілі, 

системи управління, терміни та дані для відстеження 

та виміру успіху в порівнянні з результатами DEI. 

Іншими словами, DEI має бути вбудований у те, як ми 

ведемо бізнес. У цьому розділі ми розглянемо зусилля 

Snap із залучення членів нашої команди, особливо 

керівництва, до відповідальності за те, щоб DEI не 

був просто доповненням. Натомість, зробивши його 

частиною бізнес-стратегії компанії, він піддаватиметься 

такому ж контролю, як і інші основні бізнес-функції. Але 

лише нав’язування метрик може стати завдання «для 

галочки», яке не обов’язково призведе до тривалих змін. 

Важливо розуміти, що відповідальність має починатися 

із себе. Ви не можете делегувати DEI. По суті це вимагає 

особистого керівництва, тому що DEI — це робота 

кожного.

Які є приклади?
3.1  Квартальні бізнес-огляди DEI

3.2  Коаліція технологічної відповідальності

3.3 � Різноманітність постачальників та стратегічний 

вибір постачальників

3.4 � Глобальне дослідження ідентичності 

снепчаттерів

3.5 � Аудит контенту Snap

3.6  Збільшення інклюзивності в інженерії

3.7  Гендерний розрив в оплаті праці

Що спрацювало (а що ні)?
У 2022 році спрацювало покращення відповідальності 

та структур управління для досягнення цілей DEI. Що 

спрацювало, так це запрошення вищого керівництва 

для розробки цілей та завдань DEI, орієнтованих на 

кожен відділ, з порадами команди IDEA та наданням 

інформації з даними на рівні організації. Що не 

спрацювало, то це очікування змін у відділах без 

забезпечення того, щоб у кожній бізнес-організації 

був старший менеджер проєкту, керуючий роботою 

DEI. Інший підхід, який не працює, полягає в тому, що 

різні відділи проводять непов'язані зусилля з DEI, 

які не досягають цілей DEI у масштабах усієї компанії. 

Натомість ми хочемо досягти цілі, приклавши 

мінімум зусиль.

«Я ніколи не був частиною 

виконавчої команди, 

де генеральний директор 

і керівництво приділяють 

стільки часу та енергії DEI. 

Чи означає це, що ми там, 

де маємо бути? Ні, нам є куди 

рухатись. Ми туди дійдемо? 

DEI — це довга гра, ми 

досягаємо прогресу, і я вірю, що 

при постійній відданості ми 

зможемо цього досягти».

Кенні Мітчелл (він/його)

Директор по маркетингу
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Прикладом того, що спрацювало, було створення 

чіткого плану для керівників, якому допомагали 

щоквартальні бізнес-огляди. Згодом це призвело до 

значних змін: Snap перейшов від одного відділу, який 

визначив OKR DEI, до кожного відділу, який вони мають.

Ініціативи

Щоквартальні бізнес-огляди DEI
Snap представила щоквартальні бізнес-огляди 

з топ-менеджерами Snap, щоб відстежувати зусилля 

та прогрес у досягненні наших OKR DEI протягом 

2021 та 2022 років. Відповідальність за досягнення 

цілей DEI неухильно перекладалася на нашу команду 

керівників. Всім членам нашого топ-менеджменту 

було запропоновано призначити керівників 

(старший Менеджер+) зі своїх відповідних команд 

як бізнес-лідерів DEI.

У 2022 році ми посилили практичну підтримку 

бізнес-лідерів DEI, представивши програму, 

орієнтовану на досвід та лідерство DEI. Це об'єднує 

бізнес-лідерів DEI з усієї компанії для подолання 

спільних перешкод та прийняття спільних рішень. Крім 

того, у 2022 році ми продовжили роботу над панеллю 

даних про різноманітність (DDD), щоб спростити 

відстеження щорічного прогресу на рівні організації 

у досягненні наших цілей представництва.

Коаліція технологічної підзвітності
Snap фінансує інкубацію міжгалузевої організації, 

Коаліцію технологічної підзвітності (Коаліція), для 

вимірювання, відстеження та прискорення результатів 

DEI у сфері технологій. Це прямий результат ініціативи 

Дії розвитку технологій (Звіт ACT), яку Snap ініціювала 

у 2020 році та опублікувала у 2021 році. Звіт ACT 

являє собою спільну роботу з переосмислення та 

перетворення результатів DEI у галузі технологій 

та забезпечує тверду основу для дій лідерів 

галузі. Коаліція, створена Аспенським інститутом, 

просуває бачення та роботу ACT, співпрацюючи з 

технологічними компаніями для стандартизації збору 

даних DEI, розширення та підтримки впровадження 

передового досвіду, а також допомагає галузі 

Хто ці люди?
«З тих пір, як наш технічний 

керівник почав проводити 

щомісячні наради для 

контролю за статусом 

OKR (мета та ключовий 

результат) DEI, наша 

робота з DEI справді пішла 

вгору. У кожного є важлива 

та термінова робота, 

тож навіть із найкращими 

намірами, якщо лідер не 

запровадить процес, щоб 

постійно пропонувати 

підтримку, відповідати на запитання та, що 

найважливіше, притягувати людей до відповідальності, 

ініціативи DEI не отримають належної уваги».

Антуан «Бо» Боханан (він/його)

Керівник відділу інклюзивної інженерії

https://actreport.com/wp-content/uploads/2021/11/The-ACT-Report.pdf
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відповідати за прогрес. Мандат Коаліції полягає 

у відстеженні, вимірюванні та прискоренні DEI 

на галузевому рівні.

Різноманітність та стратегічний вибір 
постачальників
У річному звіті про різноманітність за минулий рік 

ми зобов'язалися подвоїти наші витрати на різних 

постачальників із 15 до 30 мільйонів доларів до 2025 

року. Ми вже досягли цієї мети, витративши понад 30 

мільйонів доларів лише у 2022 році на різноманітних 

постачальників. У 2022 році ми зосередилися 

на інформаційно-роз'яснювальній роботі, щоб 

забезпечити актуальність баз даних Snap та 

поділитись інформацією про нашу програму з нашими 

постачальниками.

Влітку 2022 року ми запустили проєкт з роботи 

з постачальниками — ініціативу, спрямовану 

на те, щоб зв'язатися з усіма різноманітними 

постачальниками Snap та попросити їх самостійно 

повідомити про свою класифікацію різноманітності 

та завантажити свої сертифікати безпосередньо на 

наш портал постачальників (Oracle). Заглядаючи 

вперед, команда стратегічного пошуку співпрацює 

з командою Workplace Experience, щоб розпочати 

залучення різноманітних постачальників 2 рівня, які 

є субпідрядниками/постачальниками, що працюють 

з прямими постачальниками Snap. Команда також 

включає роботу з постачальниками у свої процеси 

пошуку постачальників (запит пропозицій) та 

продовження контрактів, щоб збирати цю інформацію 

та продовжувати заохочувати самостійну звітність 

у Oracle. Зрештою, команда буде працювати над 

розширенням нашої звітності про різноманітність, 

щоб відображати сертифікованих та несертифікованих 

постачальників.

Глобальне дослідження ідентичності 
снепчаттерів
У 2022 році Snap замовила глобальне дослідження 

ідентичності снепчаттерів у 13 країнах. Дослідження, 

проведене дослідницькою компанією Kresnicka 

Research & Insights, створило профілі ідентичності 

на кожному ринку на основі демографічних показників 

і настроїв, а також визначило, які аспекти ідентичності 

користувачі Snapchat вважають найбільш помітними 

та хочуть, щоб вони були представлені в Snapchat 

частіше. Дослідження показало, що на більшості ринків 

снепчаттери різноманітніші, ніж населення загалом. 

Наприклад, близько 20% або більше щоденних 

користувачів Snapchat ідентифікують себе як ЛГБТК+. 

Дослідження показало, що у всьому світі користувачі 

Snapchat найбільше стурбовані психічним здоров'ям, 

знущаннями та рівністю. Коли справа доходить до 

самопочуття, багато користувачів Snapchat відчувають 

розрив між тим, як вони себе бачать, і тим, як їх 

бачить суспільство, включаючи їхні цінності, навички 

та характер. Висновки цього дослідження вже привели 

Snap до встановлення цільових показників подання 

контенту для наших OKR на 2023 рік. Ми також 

плануємо використовувати ці ідеї, щоб зв'язати наших 

партнерів з реклами, маркетингу та ЗМІ ближче 

до снепчаттерів та запросити їх допомогти нам краще 

обслуговувати нашу різноманітну спільноту.

Перший аудит контенту Snap
Snap у партнерстві з Media Neuroscience Lab (MNL), 

Каліфорнійським університетом у Санта-Барбарі 

та Annenberg Inclusion Initiative (AII) в Університеті 

Південної Каліфорнії провів багаторічне перше у 

своєму роді подання аудит англомовного контенту у 

Snapchat. У рамках проєкту оцінювався партнерський 

контент (контент від традиційних та цифрових 

медіа-партнерів) та Snap Originals (шоу, зроблені 

виключно для Snapchat). Команда використовувала 

https://inclusion.mnl.ucsb.edu/exploresnap/
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комбінацію обчислювальних методів та експертів, 

щоб зрозуміти, наскільки добре стать, раса/етнічна 

приналежність, ЛГБТК+ та інвалідність представлені 

у контенті Snapchat. Аудит визначив, де наша 

партнерська екосистема контенту більш-менш 

ефективно відображає наших користувачів, 

висвітлюючи позитивні моменти, а також прогалини, 

які ми повинні усунути. Наприклад, представленість 

темношкірих та афроамериканців перебуває на рівні 

середнього показника по країні, але представленість 

ЛГБТК+ може зростати. Це також показало, 

наскільки ефективно Snap Originals дозволили нам 

продемонструвати різноманітні таланти та інклюзивні 

історії, представляючи членів нашої спільноти у всіх 

аспектах їхньої особистості.

Одним із складних рішень, яке ми ухвалили як бізнес 

у 2022 році, було закриття наших Snap Originals. Але 

ми переключаємо увагу на нашу мережу довірених 

партнерів та творців, працюючи з ними, щоб 

застосувати уроки, які ми зробили під час створення 

оригіналів. Ми використовуємо ці ідеї для створення 

плану дій з контентом, який допоможе нам усунути 

розрив між тими, хто такі Snapchatters, і особистістю та 

контентом, які вони бачать у Snapchat.

Збільшення інклюзивності в інженерії
В 2022 технічний керівник Snap Джеррі Хантер (тепер 

головний операційний директор Snap) представив 

огляди лідерства DEI OKR. Протягом 2022 року команда 

інженерів Snap досягла 75% своїх цілей DEI в інженерії. 

Ці цілі були зосереджені на трьох ключових сферах: 

інклюзивність продукту; залучення та утримання 

різноманітних талантів; а також сприйняття належності 

та кар’єрного зростання нашої внутрішньої команди. 

Багато програм, які у нас є сьогодні, з'явилися завдяки 

суворій відданості OKR до планування, вислуховування 

і повторення. Успіх був зумовлений більшою 

відповідальністю.

Як сказав один бізнес-лідер написав Inc.com: «Суть 

відповідальності не в тому, щоб карати за помилки. 

Йдеться про те, щоб дати кожному можливість 

ставити цілі та досягати успіху прозорим чином за 

підтримки всієї вашої команди. Бути притягнутим 

до відповідальності — це подарунок. Ефективні 

бізнес-лідери включають позитивну відповідальність 

до своєї повсякденної практики. Якщо все зроблено 

правильно, це сприяє створенню культури, в якій 

люди допомагають один одному працювати краще, 

зміцнюючи довіру та лояльність». 3

Гендерний розрив в оплаті праці
Управління з питань рівноправності уряду 

Сполученого Королівства (Великобританія) вимагає, 

щоб усі роботодавці з більш ніж 250 членами команди 

Snap у Великій Британії розраховували та повідомляли 

про свій гендерний розрив в оплаті праці (GPG). 

GPG відрізняється від концепції однакової оплати за 

однакову працю; натомість він розраховує сукупну 

різницю між заробітком чоловіків та жінок на основі 

їхнього середнього погодинного заробітку.

https://www.inc.com/entrepreneurs-organization/3-steps-to-foster-positive-accountability-in-your-business.html
https://www.inc.com/entrepreneurs-organization/3-steps-to-foster-positive-accountability-in-your-business.html
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Цього року ми побачили покращення у нашій GPG 

для Великобританії, та розриви порівняно з минулим 

роком скоротилися. Почасти це відображає позитивні 

зрушення, що спостерігаються нами, у збільшенні 

числа жінок на керівних посадах за допомогою як 

найму, так і внутрішнього просування по службі. Тим 

не менш, ми все ще не досягли того, чого хотіли б, і 

зосередили увагу на чотирьох ключових сферах, щоб 

продовжити ліквідацію цього розриву: інклюзивний 

підбір персоналу, внутрішній розвиток талантів, 

створення інклюзивної культури та розширення 

інклюзивних переваг на робочому місці. У нашому Звіт 

про GPG Великобританії 2022 викладені докладніші 

відомості про розрив в оплаті праці, а також про нашу 

діяльність у цих чотирьох пріоритетних галузях.

https://storage.googleapis.com/snap-inc/citizen-snap/Gender%20Pay%20Gap%20Report_Snap%20UK%202022_final.pdf
https://storage.googleapis.com/snap-inc/citizen-snap/Gender%20Pay%20Gap%20Report_Snap%20UK%202022_final.pdf
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Висновок

У важкі часи як ніколи важливо використовувати об'єктив DEI 
у всій нашій роботі, а не лише в окремих програмах DEI. Тим не 
менш, впровадження DEI вимагає часу та зусиль та, більше того, 
іншого мислення. Ми знаємо, що це довга гра, і, звичайно ж, 
ми з нетерпінням чекаємо на більший успіх.

Як ми сказали в нашому останньому річному звіті про різноманітність: «Рим не був побудований за один день, але 

ми також не можемо роками чекати, щоб досягти результатів». Там, де наш прогрес був повільним — наприклад, 

у розширенні представництва недостатньо представлених расових та етнічних груп — ми маємо застосувати 

нові стратегії та зусилля для вирішення цієї проблеми. І там, де ми домагаємося сталого прогресу — наприклад, 

залучення більшої кількості жінок у наші технологічні організації та технологічне керівництво — ми маємо 

прискорюватися, експериментувати та розширювати кордони. 2022 рік закликав нас переосмислити наш 

бізнес в іншому світі. Хоча це було складно, це також змусило нас зосередитись на ключовому уроці 2022 року: 

забезпечення того, щоб DEI не був зусиллям окремих осіб. Швидше, це колективна робота, яка закликає всіх нас 

дивитися на світ по-іншому. 
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Дані 
Snap

Розділ II
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Опитування самоідентифікації: більш повний 
набір даних

У 2022 році ми провели опитування самоідентифікації DEI компанії Snap серед 93% наших співробітників, 

охопивши Австралію, Канаду, Францію, Німеччину, Нідерланди, Об'єднані Арабські Емірати, Велику Британію 

та США. Мета опитування полягає в тому, щоб дати можливість членам команди самоідентифікуватися 

з більш інклюзивним набором даних за межами расової/етнічної приналежності та статі. Опитування 

самоідентифікації DEI є добровільним, у ньому взяли участь 82% усіх опитаних учасників команди. Ці результати 

є репрезентативними для тих, хто завершив опитування.

Snap загалом Австралія Канада Європа* ОАЕ Великобританія США

Є членами спільноти ЛГБТК+ 8,0% 2,3% 15,7% 4,4% 7,6% 8,2%

Є трансгендерами 0,3% 0,0% 0,0% 0,0% 0,4% 0,3%

Зараз служать або раніше служили у 

військовій організації
1,9% 0,0% 0,0% 3,0% 1,9%

Є першим поколінням випускників 

коледжів
27,1% 41,0% 30,3% 35,8% 32,8% 35,9% 24,9%

Є нейровідмінними або живуть 

з психічними захворюваннями та/або 

інвалідністю*

4,4% 2,2% 10,1% 8,1% 5,1% 4,8% 4,0%

 Живуть з фізичною інвалідністю 2,4% 2,2% 3,4% 3,5% 0,0% 3,2% 2,2%

є батьками 27,3% 42,2% 27,0% 33,0% 42.4% 28,3% 26,2%

Забезпечення регулярного догляду 

за кимось, крім дитини 6,8% 4,4% 6,7% 17,0% 33,9% 3,8% 6,2%

Розмовляють рідною мовою, що не 

є англійською
41,4% 28,9% 28,1% 90,3% 74.6% 40,9% 38,1%

*Члени команди, які ідентифікували себе як такі, що живуть з фізичною інвалідністю та нейровідмінністю/психічними хворобами та/або розумовою відсталістю рахуються 
в обох категоріях

 * «Європа» — це збірка відповідей самоідентифікації учасників нашої команди у Франції, Німеччині та Нідерландах. Відповіді членів нашої британської команди не включені до категорії 
«Європа», а натомість повідомляються окремо, як і в нашому DAR за 2022 рік.
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Дані Topline

Представництво жінок у сфері технологій починаючи з 2020 року щороку збільшується

•	 Зараз становить 21,2% (2021 рік: +3,1вп до 19,6%, 2022 року: +1,6вп до 21,2%).

•	 Прогрес включав як рівень «директор+», так і рівень менеджера з персоналу, де ми мали найбільший щорічний 

приріст числа жінок-менеджерів з персоналу у сфері технологій (2021 р.: +2,0 вп до 13,3 %, 2022 р.: +2,9 вп 

(до 16,2%).

•	 Ми також побачили зниження індексу плинності кадрів серед жінок. Зараз існує невелика різниця в показниках 

плинності кадрів серед чоловіків (0,99) та жінок (1,01) (де 1 відповідає середньому показнику плинності кадрів 

у Snap).

•	 Індекс плинності кадрів у жінок у сфері технологій (0,83) нижче, ніж у чоловіків у сфері технологій (0,93) і нижче, 

ніж у жінок у сфері нетехнологій (1,11) (де 1 відповідає середньому коефіцієнту плинності кадрів у Snap).

Ми втратили позиції через представництво недостатньо представлених расових та етнічних груп 
у нашій робочій силі в США (-1,2 вп)

•	 Непредставлені расові групи збільшили представництво в нашому керівництві (+1,5 вп до 13,8%).

•	 Представництво темношкірих зменшилося як серед жінок (-0,4 вп), так і серед чоловіків (-0,5 вп) у США, а також серед 

темношкірих жінок на рівні менеджера з персоналу (-0,5 вп).

•	 Ми зіткнулись з підвищеним рівнем плинності кадрів серед темношкірих членів команди. Ці зміни в представництві 

здебільшого зосереджені на нетехнічних посадах, де представництво темношкірих жінок зменшилося на 0,7 вп до 

4,1%, а чорношкірих чоловіків — на 0,9 вп до 3,3%.

•	 Було незначно змінено показники іспаномовних/латиномовних жінок (+0,1 вп до 7,3%), як серед іспаномовних/

латиномовних жінок (+0,2 вп до 3,0%), так і серед іспаномовних/латиномовних чоловіків (-0,1 вп до 4,3%).

•	 У сфері технологій ми спостерігаємо збільшення кількості менеджерів з персоналу URG (+1,3 вп до 11,3%), зокрема 

темношкірих, іспаномовних/латиноамериканців та менеджерів з персоналу з країн Близького Сходу/Північної 

Африки/арабів.

Зменшилося представництво жінок і недостатньо представлених расових і етнічних груп при 
прийомі на роботу

•	 У 2022 році на жінок припадало 37,6% найнятих у всьому світі (-1,3 вп), а на недостатньо представлені расові групи 

припадало 22,2% наймів у США (-2,3 вп.).

•	 Зменшення кількості найнятих жінок загалом спостерігалося для всіх расових і етнічних груп, за винятком азійських 

жінок, на які припадало 16,5% найнятих у США (+0,7 вп).

•	 У сфері високих технологій жінки склали 22,6% усіх найнятих фахівців у всьому світі (-1,3 вп). Прийом на роботу жінок 

на рівні директора+ знизився на 7,6 вп. у 2022 році. 
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Цілі DEI Snap до 2025 року

•	 Збільшення недостатньо представлених расових та етнічних груп США до 20%

•	 Збільшення жінок на технічних посадах до 25%

•	 Збільшення кількості жінок та расових і етнічних груп США в керівництві до 30% 

Оскільки ми використовуємо комбінацію двох джерел даних, дані, про які ми повідомляємо в DAR, не відповідають безпосередньо нашому набору нормативних даних. Наприклад, 
опитування DEI Self ID від Snap дозволяє членам команди ідентифікувати себе як небінарні особи, особи близькосхідного походження або представники корінного населення, тоді 
як нормативні дані не дозволяють цього робити. Ми використовуємо цю методологію, щоб отримати більш цілісне розуміння ідентичностей, представлених у Snap. Зокрема, ці 
дані визначають нашу стратегію стимулювання інклюзивності та забезпечення справедливих результатів на робочому місці. Однак під час установлення та відстеження цілей щодо 
представлення Snap використовує нормативний набір даних. Цей набір даних відповідає тому, як регулюючі органи США звітують про поточний ринок праці. Це дозволяє нам легше 
побачити, де ми порівнюємося до ринку праці, оскільки це стосується населення в цілому.

Представництво жінок у сфері технологій

Поточне представництво: 21,2%

Ріст, необхідний для досягнення мети 2025 року: 3,8 вп.

2022

Мета 2025

2021

2020

21,2%

25,0%

19,6%

16,5%

URG у представництві робочої сили США

Поточне представництво: 16,2%

Ріст, необхідний для досягнення мети 2025 року: 3,8 вп

2022

Мета 2025

2021

2020

16,2%

20,0%

17,4%

16,1%
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Оскільки ми використовуємо комбінацію двох джерел даних, дані, про які ми повідомляємо в DAR, не відповідають безпосередньо нашому набору нормативних даних. Наприклад, 
опитування самоідентифікації DEI від Snap дозволяє членам команди ідентифікувати себе як небінарні особи, особи близькосхідного походження або представники корінного 
населення, тоді як нормативні дані не дозволяють цього робити. Ми використовуємо цю методологію, щоб отримати більш цілісне розуміння ідентичностей, представлених у Snap. 
Зокрема, ці дані визначають нашу стратегію стимулювання інклюзивності та забезпечення справедливих результатів на робочому місці. Однак під час установлення та відстеження цілей 
щодо представлення Snap використовує нормативний набір даних. Цей набір даних відповідає тому, як регулюючі органи США звітують про поточний ринок праці. Це дозволяє нам 
легше побачити, де ми порівнюємося до ринку праці, оскільки це стосується населення в цілому.

Представництво жінок на керівних посадах

Поточне представництво: 29,1%

Ріст, необхідний для досягнення мети 2025 року: 5,4 вп

2022

Мета 2025

2021

2020

29,1%

34,5%

26,5%

26,3%

Представництво URG на керівних посадах в США

Поточне представництво: 13,8%

Ріст, необхідний для досягнення мети 2025 року: 5,7 вп

2022

Мета 2025

2021

2020

13,8%

19,5%

12,3%

14,3%

Представництво азійців на керівних посадах США

Поточне представництво: 23,2% 

Мета досягнута

2022

Мета 2025

2021

2020

23,2%

17,9%

17,1%

14,3%
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Дані про робочу силу Snap

Для всіх міжсекційних таблиць в розділі даних, де не вказується число, немає жодного представництва цієї міжсекційної групи. Всі відсотки були округлені до найближчого десятку. 
В результаті чого в деяких випадках відсотки загальної статі та/або загальної раси/етнічної приналежності не можуть становити рівно 100%.

Стать (глобально) Расова/етнічна приналежність (США)

Міжсекційна расова/етнічна приналежність (США)

Азійського 

походження
Темношкірі

Іспаномовні/

латиноамериканські
Корінне населення

Близький Схід/

Північна Африка/

Арабські країни
Кілька рас

Білі 

Жінки

2022 12,8% 1,9% 3,0% <1,0% <1,0% 2,0% 15,4%

2021 11,6% 2,3% 2,7% <1,0% <1,0% 2,2% 15,8%

2020 9,7% 2,0% 2,3% <1,0% <1,0% 2,2% 16,9%

Чоловіки

2022 26,8% 2,3% 4,3% <1,0% 1,7% 2,7% 25,3%

2021 25,4% 2,8% 4,4% <1,0% 1,7% 2,9% 26,1%

2020 24,4% 2,8% 4,1% <1,0% 1,6% 3,1% 29,2%

Небінарні

2022 <1,0% <1,0% <1,0% <1,0% <1,0% <1,0% <1,0%

2021 <1,0% <1,0% <1,0% <1,0% <1,0% <1,0% <1,0%

2020 <1,0% <1,0% <1,0% <1,0% <1,0% <1,0%

Ключові 2021 20202022

Небінарні

<1%

<1%

<1%

Жінки 34,9%

32,8%

35,6%

Чоловіки

63,0%

63,2%

65,7%

Не заявлено

<1%

1,2%

<1%

Кілька рас
4,9%

5,3%
5,3%

Білі
40,9%

46,6%
42,3%

Темношкірі
4,3%

5,2%
4,9%

Іспаномовні/
латиноамериканські

7,3%

6,3%
7,2%

Корінне населення <1%
<1%

<1%

Азійського походження

39,8%

37,2%
34,3%

Близький Схід/Північна 
Америка/Арабські країни

2,4%
2,6%

2,6%
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Міжсекційні Представлення у керівництві

Директор+

Стать (глобально) Расова/етнічна приналежність (США)

Темношкірі
3,3%

2,1%
3,0%

Іспаномовні/
латиноамериканські

4,4%

5,5%
6,0%

Близький Схід/Північна 
Америка/Арабські країни

3,9%

3,0%
4,1%

Кілька рас
6,1%

4,8%
5,3%

Білі
59,7%

66,4%
67,7%

Азійського походження

22,1%

14,3%
16,4%

Корінне населення <1%
<1%

<1%

Міжсекційна расова/етнічна приналежність (США)

Азійського 

походження
Темношкірі

Іспаномовні/

латиноамериканські
Корінне населення

Близький Схід/

Північна Африка/

Арабські країни
Кілька рас

Білі 

Жінки

2022 3,9% <1,0% 1,7% 1,7% 2,2% 21,5%

2021 3,4% <1,0% 1,4% 2,1% 1,4% 20,5%

2020 3,8% <1,0% <1,0% 2,3% 1,5% 20,3%

Чоловіки

2022 18,2% 2,2% 2,8% <1,0% 2,2% 3,9% 37,6%

2021 13,0% 1,4% 4,1% <1,0% 2,1% 3,4% 45,2%

2020 10,5% 2,3% 5,3% <1,0% <1,0% 3,8% 46,6%

Небінарні

2022 <1,0% <1,0%

2021 <1,0%

2020 <1,0%

 
Жінки

26,5%

29,1%

26,3%

Чоловіки

69,5%

72,9%

72,5%

Небінарні

<1%

<1%

<1%

<1%

0%

<1%

Не заявлено

Ключові 2021 20202022
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Міжсекційні Представлення у керівництві

Віцепрезидент+

Стать (глобально) Расова/етнічна приналежність (США)

Міжсекційна расова/етнічна приналежність (США)

Азійського походження Темношкірі
Іспаномовні/

латиноамериканські

Близький Схід/

Північна Африка/

Арабські країни
Кілька рас

Білі 

Жінки

2022 2,2% 2,2% 2,2% 2,2% 15,6%

2021 5,3% 2,6% 2,6% 13,2%

2020 6,3% 3,1% 18,8%

Чоловіки

2022 6,7% 6,7% 2,2% 2,2% 2,2% 53,3%

2021 2,6% 2,6% 2,6% 2,6% 2,6% 60,5%

2020 3,1% 3,1% 3,1% 3,1% 3,1% 53,1%

Небінарні

2022 2,2%

2021 2,6%

2020 3,1%

Ключові 2021 20202022

 
Жінки

25,5%

29,4%

25,0%

Небінарні

2,1%

2,9%

2,5%

Чоловіки

72,3%

67,6%

72,5%

Темношкірі
6,7%

3,1%
2,6%

Іспаномовні/
латиноамериканські

4,4%

3,1%
5,3%

Близький Схід/Північна 
Америка/Арабські країни

4,4%

3,1%
2,6%

Кілька рас
4,4%

6,3%
5,3%

Білі
71,1%

75,0%
76,3%

Азійського походження

8,9%

9,4%
7,9%



44
РОЗДІЛ І ІSNAP INC. РІЧНИЙ ЗВІТ ПРО РІЗНОМАНІТНІС ТЬ 2023 ВІЗУА ЛІЗАЦІЯ ДАНИХ

Представлення у керівництві

Виконавчі

Стать (глобально) Расова/етнічна приналежність (США)

Правління

Стать (глобально) Расова/етнічна приналежність (США)

Ключові 2021 20202022

 
Жінки

14,3%

30,8%

30,8%

Небінарні

7,1%

7,7%

7,7%

Чоловіки

78,6%

61,5%

61,5%

 

7,7%

7,7%

7,7%
Темношкірі

7,7%

7,7%

7,7%
Кілька рас

84,6%

84,6%

84,6%Білі

 
Жінки

40,0%

40,0%

40,0%

Чоловіки

60,0%

60,0%

60,0%

Темношкірі

10,0%

10,0%

10,0%

Іспаномовні / 
латиноамериканці

10,0%

0%

0%

Кілька рас

10,0%

10,0%

10,0%

Білі

70,0%

80,0%

80,0%



45

Ключові 2021 20202022Технічні

Стать (глобально) Расова/етнічна приналежність (США)

Міжсекційна расова/етнічна приналежність (США)

Азійського 

походження
Темношкірі

Іспаномовні/

латиноамериканські
Корінне населення

Близький Схід/

Північна Африка/

Арабські країни

Кілька рас
Білі 

Жінки

2022 14,3% <1,0% 1,1% <1,0% <1,0% 5,0%

2021 13,0% <1,0% <1,0% <1,0% <1,0% 4,2%

2020 10,4% <1,0% <1,0% <1,0% <1,0% 4,1%

Чоловіки

2022 38,5% 1,8% 3,9% 2,1% 2,8% 27,8%

2021 39,3% 2,0% 3,5% <1,0% 2,0% 3,1% 29,0%

2020 38,7% 1,9% 2,8% <1,0% 2,0% 3,3% 33,6%

Небінарні

2022 <1,0% <1,0% <1,0% <1,0% <1,0% <1,0%

2021 <1,0% <1,0% <1,0% <1,0% <1,0%

2020 <1,0% <1,0% <1,0%

Темношкірі
2,4%

2,5%
2,6%

Іспаномовні/
латиноамериканські

5,0%

3,5%
4,5%

Близький Схід/Північна 
Америка/Арабські країни

2,6%

2,1%
2,4%

Кілька рас
3,7%

4,1%
4,0%

Білі
33,1%

38,3%
33,7%

Азійського походження

53,1%

49,5%
52,6%

Корінне населення <1%
<1%

0%

 
Жінки

21,2%

19,4%

16,4%

Чоловіки

77,2%

78,0%

81,6%

Небінарні

<1%

<1%

<1%

Не заявлено

<1%

1,1%

1,7%

РОЗДІЛ І ІSNAP INC. РІЧНИЙ ЗВІТ ПРО РІЗНОМАНІТНІС ТЬ 2023 ВІЗУА ЛІЗАЦІЯ ДАНИХ

Міжсекційне Представлення | По всій компанії
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Ключові 2021 20202022Нетехнічні

Стать (глобально) Расова/етнічна приналежність (США)

Міжсекційна расова/етнічна приналежність (США)

Азійського 

походження
Темношкірі

Іспаномовні/

латиноамериканські
Корінне населення

Близький Схід/

Північна Африка/

Арабські країни

Кілька рас
Білі 

Жінки

2022 10,2% 4,1% 6,2% <1,0% 1,6% 4,2% 33,2%

2021 9,6% 4,9% 5,4% <1,0% 1,8% 4,2% 32,5%

2020 8,7% 3,8% 4,5% <1,0% 1,7% 4,2% 34,1%

Чоловіки

2022 6,6% 3,3% 4,9% <1,0% 1,1% 2,5% 20,9%

2021 5,3% 4,1% 5,7% <1,0% 1,1% 2,7% 21,8%

2020 5,0% 4,1% 5,7% <1,0% 1,2% 2,7% 23,3%

Небінарні

2022 <1,0% <1,0% <1,0% <1,0%

2021 <1,0% <1,0% <1,0% <1,0% <1,0%

2020 <1,0% <1,0% <1,0% <1,0% <1,0%

Темношкірі
7,5%

8,0%
9,1%

Іспаномовні/
латиноамериканські

11,2%

10,2%
11,1%

Близький Схід/Північна 
Америка/Арабські країни

2,7%

2,9%
3,0%

Кілька рас
6,9%

7,0%
7,0%

Білі
54,4%

57,7%
54,6%

Азійського походження

16,9%

13,7%
15,0%

Корінне населення

<1%

<1%
<1%

Чоловіки

41,2%

43,6%

42,0%

Небінарні

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%
Не заявлено

Жінки

57,9%

55,5%

57,0%

РОЗДІЛ І ІSNAP INC. РІЧНИЙ ЗВІТ ПРО РІЗНОМАНІТНІС ТЬ 2023 ВІЗУА ЛІЗАЦІЯ ДАНИХ

Міжсекційне Представлення | По всій компанії
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Міжсекційне Представлення | Менеджер з персоналу

Технічні

Расова/етнічна приналежність (США)

Міжсекційна расова/етнічна приналежність (США)

Азійського походження Темношкірі
Іспаномовні/

латиноамериканські

Близький Схід/Північна 

Африка/Арабські країни
Кілька рас

Білі 

Жінки

2022 8,0% <1,0% <1,0% <1,0% 1,1% 6,2%

2021 5,5% <1,0% <1,0% <1,0% 6,3%

2020 4,7% <1,0% 5,8%

Чоловіки

2022 36,8% <1,0% 2,4% 2,2% 3,3% 37,3%

2021 33,3% <1,0% 2,6% 1,8% 3,7% 44,4%

2020 31,4% <1,0% 2,9% 2,2% 3,6% 46,9%

Небінарні

2022 <1,0% <1,0% <1,0%

2021 <1,0% <1,0%

2020 <1,0% <1,0%

Стать (глобально)

82,3%

86,2%

84,5%
Чоловіки

Жінки

16,2%

11,3%

13,3%

Небінарні

<1%

1,7%

<1%

Не заявлено

<1%

<1%

1,5%

Ключові 2021 20202022

Темношкірі
1,6%

<1%
1,0%

Іспаномовні/
латиноамериканські

2,9%

2,9%
2,6%

Близький Схід/Північна 
Америка/Арабські країни

2,4%

2,5%
2,1%

Кілька рас
4,4%

3,6%
4,2%

Білі
43,7%

53,4%
50,9%

Азійського походження
45,0%

36,8%
39,1%

РОЗДІЛ І ІSNAP INC. РІЧНИЙ ЗВІТ ПРО РІЗНОМАНІТНІС ТЬ 2023 ВІЗУА ЛІЗАЦІЯ ДАНИХ
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Міжсекційне Представлення | Менеджер з персоналу

Ключові 2021 20202022Нетехнічні

Стать (глобально) Расова/етнічна приналежність (США)

Темношкірі
5,4%

4,2%
5,8%

Іспаномовні/
латиноамериканські

7,5%

6,4%
6,1%

Близький Схід/Північна 
Америка/Арабські країни

3,4%

4,2%
2,9%

Кілька рас
6,2%

6,1%
6,8%

Білі
62,1%

64,7%
67,0%

Азійського походження

14,9%

13,5%
10,9%

Корінне населення <1%
<1%

<1%

50,6%

46,0%

50,6%
Жінки

Чоловіки

48,5%

53,8%

49,0%

Небінарні

<1%

<1%

<1%

Не заявлено
<1%

0%

<1%

Міжсекційна расова/етнічна приналежність (США)

Азійського 

походження
Темношкірі

Іспаномовні/

латиноамериканські
Корінне населення

Близький Схід/

Північна Африка/

Арабські країни

Кілька рас
Білі 

Жінки

2022 7,7% 2,3% 4,4% 1,8% 3,1% 34,5%

2021 6,1% 3,2% 2,9% 1,9% 3,9% 35,9%

2020 7,1% 1,3% 2,6% <1,0% 2,2% 3,2% 31,7%

Чоловіки

2022 7,2% 3,1% 3,1% <1,0% 1,5% 2,6% 27,3%

2021 4,9% 2,7% 3,2% <1,0% <1,0% 2,7% 31,1%

2020 6,4% 2,9% 3,8% <1,0% 1,9% 2,6% 33,0%

Небінарні

2022 <1,0% <1,0%

2021 <1,0%

2020 <1,0%

РОЗДІЛ І ІSNAP INC. РІЧНИЙ ЗВІТ ПРО РІЗНОМАНІТНІС ТЬ 2023 ВІЗУА ЛІЗАЦІЯ ДАНИХ
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Ключові 2021 20202022

Міжсекційне Представлення у керівництві | Директор+

Технічні

Расова/етнічна приналежність (США)

Міжсекційна расова/етнічна приналежність (США)

Азійського походження Темношкірі
Іспаномовні/

латиноамериканські

Близький Схід/Північна 

Африка/Арабські країни
Кілька рас

Білі 

Жінки

2022 1,4% 1,4% 1,4% 12,7%

2021 2,0% 14,3%

2020 2,2% 2,2% 11,1%

Чоловіки

2022 31,0% 1,4% 2,8% 4,2% 7,0% 33,8%

2021 18,4% 2,0% 4,1% 8,2% 49,0%

2020 13,3% 2,2% 2,2% 8,9% 55,6%

Небінарні

2022 1,4% 1,4%

2021 2,0%

2020 2,2%

Стать (глобально)

Темношкірі

2,2%
0%

2,8%

Іспаномовні/
латиноамериканські

2,8%

2,2%
2,0%

Близький Схід/Північна 
Америка/Арабські країни

5,6%

4,4%
6,1%

Кілька рас
8,5%

8,9%
8,2%

Білі
47,9%

68,9%
65,3%

Азійського походження

32,4%

13,3%
18,4%

82,7%

82,4%

84,5%
Чоловіки

Жінки

14,8%

13,7%

13,8%

Небінарні

2,5%

2,0%

1,7%

Не заявлено

2,0%

0%

0%
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Міжсекційне Представлення у керівництві | Директор+

Нетехнічні

Стать (глобально) Расова/етнічна приналежність (США)

Міжсекційна расова/етнічна приналежність (США)

Азійського 

походження
Темношкірі

Іспаномовні/

латиноамериканські
Корінне населення

Близький Схід/

Північна Африка/

Арабські країни

Кілька рас
Білі 

Жінки

2022 5,5% <1,0% 2,7% 1,8% 2,7% 27,3%

2021 5,2% 1,0% 2,1% 2,1% 2,1% 23,7%

2020 5,7% 1,1% 2,3% 2,3% 25,0%

Чоловіки

2022 10,0% 2,7% 2,7% <1,0% <1,0% 1,8% 40,0%

2021 10,3% 2,1% 5,2% 1,0% 1,0% 1,0% 43,3%

2020 9,1% 3,4% 6,8% 1,1% 1,1% 42,0%

Ключові 2021 20202022

3,6%

3,4%
3,1%Темношкірі

Іспаномовні/
латиноамериканські

5,5%

8,0%
7,2%

Близький Схід/Північна 
Америка/Арабські країни

2,7%

2,3%
3,1%

Кілька рас
4,5%

3,4%
3,1%

Білі
67,3%

67,0%
67,0%

Азійського походження

15,5%

14,8%
15,5%

Корінне населення 1,0%
1,1%

<1%

Жінки

37,4%

32,1%

32,5%

Чоловіки

61,9%

67,9%

67,5%

Не заявлено
0%

0%

<1%
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Міжсекційне Представлення у керівництві | Віцепрезидент+

Технічні

Расова/етнічна приналежність (США)

Міжсекційна расова/етнічна приналежність (США)

Стать (глобально)

Азійського походження Темношкірі
Близький Схід/Північна 

Африка/Арабські країни
Кілька рас

Білі 

Жінки

2022 7,1% 7,1%

2021 10,0%

2020 12,5%

Чоловіки

2022 14,3% 7,1% 7,1% 7,1% 42,9%

2021 10,0% 10,0% 60,0%

2020 12,5% 12,5% 50,0%

Небінарні

2022 7,1%

2021 10,0%

2020 12,5%

Ключові 2021 20202022

14,3%

12,5%

10,0%
Жінки

78,6%

75,0%

80,0%
Чоловіки

Небінарні

7,1%

12,5%

10,0%

57,1%

75,0%

80,0%
Білі

Кілька рас

7,1%

12,5%

10,0%

14,3%

12,5%

10,0%
Близький Схід/Північна 
Америка/Арабські країни

7,1%

0%

0%
Темношкірі

Азійського походження

14,3%

0%

0%
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Міжсекційне Представлення у керівництві | Віцепрезидент+

Нетехнічні

Расова/етнічна приналежність (США)

Міжсекційна расова/етнічна приналежність (США)

Стать (глобально)

30,3%

34,6%

30,0%
Жінки

 

69,7%

65,4%

70,0%
Чоловіки

Іспаномовні/
латиноамериканські

6,5%

4,2%
7,1%

Темношкірі
6,5%

4,2%
3,6%

3,2%

4,2%
3,6%Кілька рас

Білі
77,4%

75,0%
75,0%

Азійського походження
6,5%

12,5%
10,7%

Азійського походження Темношкірі
Іспаномовні/

латиноамериканські
Кілька рас

Білі 

Жінки

2022 3,2% 3,2% 3,2% 19,4%

2021 7,1% 3,6% 3,6% 14,3%

2020 8,3% 4,2% 20,8%

Чоловіки

2022 3,2% 6,5% 3,2% 58,1%

2021 3,6% 3,6% 3,6% 60,7%

2020 4,2% 4,2% 4,2% 54,2%

Ключові 2021 20202022
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Міжсекційні прийняття на роботу

Дані про прийняття на роботу представляють дані про прийняття по групах у відсотках від загальної кількості прийнятих на роботу.

Ключові 2021 20202022У всій компанії

 

Темношкірі
5,0%

9,2%
6,6%

Іспаномовні/
латиноамериканські

9,2%

6,2%
9,0%

Близький Схід/Північна 
Америка/Арабські країни

2,6%

1,9%
2,8%

Кілька рас
4,9%

5,0%
5,8%

Білі
33,0%

40,4%
34,1%

Азійського походження

44,8%

37,4%
41,4%

Стать (глобально) Расова/етнічна приналежність (США)

Жінки

37,6%

33,5%

38,9%

Чоловіки

60,8%

63,8%

58,3%

Небінарні

<1%

<1%

<1%

Не заявлено

<1%

2,1%

2,1%

Корінне населення <1%
0%

<1%

Міжсекційна расова/етнічна приналежність (США)

Азійського 

походження
Темношкірі

Іспаномовні/

латиноамериканські
Корінне населення

Близький Схід/

Північна Африка/

Арабські країни

Кілька рас
Білі 

Жінки

2022
16,5% 2,8%

3,6% 
<1,0% <1,0% 1,7% 13,3%

2021 15,8% 3,2% 3,7% <1,0% 1,3% 2,5% 14,3%

2020 12,1% 4,8% 2,6% <1,0% 2,3% 14,1%

Чоловіки

2022 28,1% 2,3% 5,5% <1,0% 1,7% 3,0% 19,5%

2021 25,4% 3,2% 5,2% <1,0% 1,5% 3,2% 19,4%

2020 25,2% 4,3% 3,6% 1,6% 2,5% 25,8%

Небінарні

2022 <1,0% <1,0% <1,0% <1,0% <1,0%

2021 <1,0% <1,0% <1,0% <1,0% <1,0%

2020 <1,0% <1,0% <1,0%
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Ключові 2021 20202022

Дані про прийняття на роботу представляють дані про прийняття по групах у відсотках від загальної кількості прийнятих на роботу.

Міжсекційні прийняття на роботу

Лідерство | Директор+

Близький Схід/Північна 
Америка/Арабські країни

4,2%

0%

0%

Іспаномовні/
латиноамериканські

10,0%
4,2%

3,8%

Кілька рас

9,6%

5,0%

0%

Темношкірі
3,8%

5,0%
4,2%

Білі
48,1%

65,0%
66,7%

Азійського походження

34,6%

15,0%
20,8%

Стать (глобально) Расова/етнічна приналежність (США)

Міжсекційна расова/етнічна приналежність (США)

Азійського походження Темношкірі
Іспаномовні/

латиноамериканські

Близький Схід/Північна 

Африка/Арабські країни
Кілька рас

Білі 

Жінки

2022 7,7% 3,8% 23,1%

2021 4,2% 4,2% 4,2% 29,2%

2020 5,0% 30,0%

Чоловіки

2022 26,9% 3,8% 3,8% 5,8% 25,0%

2021 16,7% 4,2% 37,5%

2020 10,0% 5,0% 10,0% 5,0% 35,0%

 
Жінки

30,6%

29,2%

38,2%

Чоловіки

67,7%

70,8%

61,8%

Не заявлено

1,6%

0%

0%
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Міжсекційні прийняття на роботу

Ключові 2021 20202022

Дані про прийняття на роботу представляють дані про прийняття по групах у відсотках від загальної кількості прийнятих на роботу.

Технічні

 

Темношкірі
2,4%

3,9%
2,7%

Іспаномовні/
латиноамериканські

6,7%

3,1%
6,3%

Близький Схід/Північна 
Америка/Арабські країни

2,7%

2,1%
3,1%

Кілька рас
3,8%

4,1%
4,7%

Білі
25,9%

34,2%
25,0%

Азійського походження
58,5%

52,6%
57,9%

Стать (глобально) Расова/етнічна приналежність (США)

Жінки

22,6%

16,7%

23,9%

Чоловіки

75,5%

72,1%

80,0%

Небінарні

1,0%

<1%

1,0%

Не заявлено

<1%

2,6%

3,1%

Корінне населення

0%

0%

<1%

Міжсекційна расова/етнічна приналежність (США)

Азійського 

походження
Темношкірі

Іспаномовні/

латиноамериканські
Корінне населення

Близький Схід/

Північна Африка/

Арабські країни

Кілька рас
Білі 

Жінки

2022 18,0% <1,0%. 1,4% <1,0% <1,0% 4,0%

2021 18,2% <1,0% 1,4% <1,0% 1,1% 4,4%

2020 12,4% 1,6% <1,0% 1,0% 3,9%

Чоловіки

2022 40,1% 2,0% 5,1% 2,0% 3,3% 21,9%

2021 39,4% 2,0% 4,8% <1,0% 2,1% 3,4% 20,2%

2020 39,9% 2,3% 2,3% 2,1% 3,1% 29,8%

Небінарні

2022 <1,0% <1,0% <1,0% <1,0%

2021 <1,0% <1,0% <1,0% <1,0% <1,0%

2020 <1,0% <1,0%
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Міжсекційні прийняття на роботу

Ключові 2021 20202022

Дані про прийняття на роботу представляють дані про прийняття по групах у відсотках від загальної кількості прийнятих на роботу.

Нетехнічні

 

Темношкірі
9,1%

17,1%
11,9%

Іспаномовні/
латиноамериканські

13,2%

10,9%

12,7%

Близький Схід/Північна 
Америка/Арабські країни

2,5%

1,6%
2,5%

Кілька рас
6,7%

7,2%
6,2%

Білі
44,1%

49,6%
46,3%

Азійського походження

23,4%

14,7%
19,3%

Стать (глобально) Расова/етнічна приналежність (США)

Жінки

57,8%

61,0%

58,7%

Чоловіки

41,1%

37,1%

39,9%

Небінарні

<1%

<1%

<1%

Не заявлено

<1%

1,3%

<1%

Корінне населення

1,1%

<1%
0%

Міжсекційна расова/етнічна приналежність (США)

Азійського 

походження
Темношкірі

Іспаномовні/

латиноамериканські
Корінне населення

Близький Схід/

Північна Африка/

Арабські країни

Кілька рас
Білі 

Жінки

2022 14,0% 6,5% 7,2% <1,0% 1,1% 3,8% 27,8%

2021 12,5% 6,6% 6,9% <1,0% 1,6% 4,3% 27,5%

2020 11,6% 9,7% 5,4% <1,0% 4,3% 29,5%

Чоловіки

2022 9,4% 2,7% 6,0% <1,0% 1,3% 2,7% 15,8%

2021 6,8% 4,9% 5,8% <1,0% 2,8% 18,3%

2020 3,1% 7,4% 5,4% <1,0% 1,6% 19,8%

Небінарні

2022 <1,0% <1,0%

2021 <1,0% <1,0% <1,0%

2020 <1,0% <1,0%
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Середній коефіцієнт плинності кадрів компанії Snap (технічні та нетехнічні посади) становить 1,00 у наведеному вище індексі (відображається у вигляді пунктирної контрольної лінії).
 Групи, в яких коефіцієнт відтоку вище 1,00, мають вищий коефіцієнт відтоку, ніж у середньому.

Темношкірі
1,62

1,87
1,52

Кілька рас

0,97
1,45

1,10

Білі
1,03

0,97
1,03

Жінки

1,01

1,02

1,05

Чоловіки

0,99

1,00

0,93

Небінарні

1,22

1,28

0,00

Не заявлено

1,01

4,29

1,24

У всій компанії

Технічні

Стать (глобально) Расова/етнічна приналежність (США)

Корінне населення
5,55

3,51

1,74

Іспаномовні/
латиноамериканські

1,20

1,09
1,17

 

Стать (глобально) Расова/етнічна приналежність (США)

Корінне населення
0,00

5,65

4,15

Азійського походження

0,93
0,76

0,96

Близький Схід/Північна 
Америка/Арабські країни

0,71

0,20
0,55

Близький Схід/Північна 
Америка/Арабські країни

0,00
0,25

0,70

Іспаномовні/
латиноамериканські

0,93

0,24
0,57

Білі

0,96
0,81

0,92

Кілька рас
1,12

0,41
1,46

Темношкірі

1,40
0,45

1,10

Азійського походження
0,78

0,47

0,89

Чоловіки

0,89

0,77

0,93

Небінарні

0,00

0,94

1,08

Не заявлено

1,27

0,60

3,79

Жінки

0,97

0,56

0,83

Ключові 2021 20202022

Середній індекс плинності кадрів
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Середній коефіцієнт плинності кадрів компанії Snap (технічні та нетехнічні) становить 1,00 у наведеному вище індексі (відображається у вигляді пунктирної контрольної лінії).
 Групи, в яких коефіцієнт відтоку вище 1,00, мають вищий коефіцієнт відтоку, ніж у середньому.

 

Темношкірі
1,86

2,06
1,98

Кілька рас
1,30

1,39
1,44

Білі
1,13

0,97
1,23

Азійського походження

1,34

1,60
2,24

Жінки

1,11

1,04

1,27

Чоловіки

1,16

1,27

1,36

Небінарні

1,56

0,00

2,01

Не заявлено

1,18

3,08

6,43

Середній індекс плинності кадрів

Нетехнічні

Стать (глобально) Расова/етнічна приналежність (США)

Корінне населення
6,56

2,54

0,42

Іспаномовні/
латиноамериканські

1,37

1,45
1,51

Близький Схід/Північна 
Америка/Арабські країни

1,41

0,36
0,90

Ключові 2021 20202022
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* «Європа» — це збірка відповідей самоідентифікації учасників нашої команди у Франції, Німеччині та Нідерландах. Відповіді членів нашої британської команди не включені до категорії 
«Європа», а натомість повідомляються окремо, як і в нашому DAR за 2022 рік.

Для всіх перехресних таблиць у розділі даних, де число не вказано, ця перехресна група не представлена (наприклад, представництво корінних народів Австралії та Канаді). Всі відсотки 
були округлені до найближчого десятку. В результаті чого в деяких випадках відсотки загальної статі та/або загальної раси/етнічної приналежності не можуть становити рівно 100%.

Расова/етнічна приналежність (Канада)

Темношкірі

4,9%

4,2%

2,9%

2,1%
Іспаномовні/
латиноамериканські

Воліють не 
відповідати (не США)

17,5%

23,6%

Білі
45,6%

40,3%

Азійського походження

25,2%

27,1%

Близький Схід/Північна 
Америка/Арабські країни 0%

1,9%

Кілька рас
<1%

1,4%

Інше
<1%

1,4%

Расова/етнічна приналежність (Австралія)

Білі
51,9%

67,2%

Азійського походження

25,0%

19,4%

Воліють не відповідати 
(не США)

15,4%

11,9%

Іспаномовний/ 
Латиноамериканці 1,5%

1,9%

Темношкірі/
африканського 
походження

0%

1,9%

Близький Схід/Північна 
Америка/Арабські країни 0%

1,9%

Кілька рас 0%

1,9%

Ключові 2021 20202022

Етнічна група меншин (Європа*)

Ні 56,1%

Не впевнені 15,7%

Воліють не 
відповідати

4,0%

Так 24,2%

Pасова/етнічність (ОАЕ)

Білий/
європейського 
походження

17,2%

Азійського походження 13,8%

Близький Схід/Північна 
Америка/Арабські країни

65,5%

Темношкірі 1,7%

1,7%Кілька рас

Представлення робочої сили | Self-ID
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РОЗДІЛ І ІSNAP INC. РІЧНИЙ ЗВІТ ПРО РІЗНОМАНІТНІС ТЬ 2023 ВІЗУА ЛІЗАЦІЯ ДАНИХ

* «Європа» — це збірка відповідей самоідентифікації учасників нашої команди у Франції, Німеччині та Нідерландах. Відповіді членів нашої британської команди не включені до категорії 
«Європа», а натомість повідомляються окремо, як і в нашому DAR за 2022 рік.

Для всіх перехресних таблиць у розділі даних, де число не вказано, ця перехресна група не представлена (наприклад, представництво корінних народів Австралії та Канаді). Всі відсотки 
були округлені до найближчого десятку. В результаті чого в деяких випадках відсотки загальної статі та/або загальної раси/етнічної приналежності не можуть становити рівно 100%.

Представлення робочої сили | Self-ID

Ключові 2021 20202022

Темношкірі
4,4%

3,6%
4,4%

2,3%

3,2%
2,2%

Іспаномовні/
латиноамериканські

Воліють не 
відповідати (не США)

14,0%

11,4%
15,9%

Білі
56,7%

63,3%
57,7%

Азійського походження

12,9%

10,0%
11,1%

0%

<1%
<1%Корінне населення

Расова/етнічна приналежність (Великобританія)

Кілька рас
5,8%

5,0%
5,5%

Близький Схід/Північна 
Америка/Арабські країни

3,2%
3,0%

3,9%

Білі
40,9%

46,6%
42,3%

Расова/етнічна приналежність (США)

Темношкірі
4,3%

4,9%
5,2%

7,3%

6,3%
7,2%

Іспаномовні/
латиноамериканські

Азійського походження

39,8%

34,3%
37,2%

<1%

<1%
<1%Корінне населення

Кілька рас
4,9%

5,3%
5,3%

Близький Схід/Північна 
Америка/Арабські країни

2,4%
2,6%

2,6%



Річний звіт про 
різноманітність Snap 
Inc. за 2023 р.


