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Presentacion de Evan, Oona y Arun

En el informe anual de diversidad del afo anterior, buscamos transmitir la necesidad de actuar con premura,
y determinacion en nuestros esfuerzos de DEI (Diversidad, Equidad e Inclusion), aunque seflalamos que

"es probable que sea mas dificil antes de que sea mas facil". Pero no nos podiamos imaginar lo dificil que se
pondria, y lo diferente que seria el mundo. La guerra en Ucrania y la incertidumbre econémica se combinaron
en una tormenta perfecta, dejando a la industria tecnoldgica, incluida Snap, frente a unos vientos en

contra tremendos.

Este mundo cambiante nos hizo plantearnos preguntas en 2022: ;Coémo hacemos operativa la DEl con menos
recursos y en un contexto mas dificil? ;Cémo integramos la DEI en el corazén de nuestro negocio, mientras
este se centra en lo esencial? ;Cuales son las prioridades criticas de la DEI que hay que proteger?

Hacer de la DEI un imperativo empresarial requiere un cambio de paradigma en la forma de pensar. En lugar
de preguntarnos ";qué tareas de DEl debemos anadir a nuestra lista de tareas urgentes?”, debemos continuar
preguntandonos ";como introducimos una Lente de DEI en todo nuestro trabajo?" Este es el cambio de
paradigma que propone el Informe’ de Action to Catalyze Tech (ACT), redactado por un grupo de expertos

en DEI, que ayudamos a iniciar en enero de 2020 y publicamos a finales de 2021. Durante 2022, hicimos este
trabajo en pausas y arranques mientras reduciamos el tamafio de nuestro equipo y volviamos a enfocarnos en
nuestras prioridades. Este informe cuenta la historia de ese trabajo, que en algunos casos acabd en fracaso,
en otros apenas acaba de empezar y en otros ya esta dando sus frutos.

Esperamos que compartir nuestros éxitos y contratiempos pueda ser Util para aquellos que enfrentan
situaciones similares. El hecho de que ninguna empresa haya resuelto el dilema de la DEI no significa que
sea imposible. Sin embargo, 2022 nos ensend que debemos volver a imaginar nuestro negocio siempre

en un mundo diferente.

G

Evan Spiegel Oona King Arun Batra
Cofundador y Director Vicepresidenta de DEI Director General
Ejecutivo (CEO) de DEI

Como leer este informe

En el Resumen Ejecutivo se exponen las principales lecciones que hemos aprendido y los tres pilares que
impulsan nuestra estrategia, asi como los datos principales de 2022. El cuerpo del informe detalla las iniciativas
que impulsan nuestro trabajo de DEl y las personas que las dirigen, porque creemos que las personas y sus
experiencias son tan importantes como los datos y los sistemas. Vea también nuestro video DEI ?, donde se
explica este punto.

Snap Inc. Informe anual de diversidad 2022 © 2022 Snap Inc.
" http://actreport.com/pdf
2 ver el video de Snap DEI en diversidad.snap.com
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Resumen ejecutivo

En 2022, varios desafios a nivel mundial influyeron en los esfuerzos por hacer que Snap, y el sector

tecnoldgico, fueran mas diversos, equitativos e inclusivos. Estamos comprometidos en incorporar

la DEI en todo nuestro trabajo, y esperamos que compartir los éxitos y los contratiempos proporcione

ideas Uutiles a los demas.

Nuestros tres pilares estatégicos

Inspirar empatia

Las historias tienen el poder de cambiar corazones, mentes y comportamientos, fomentar la empatia

y crear una cultura de pertenencia. En esta seccion se estudia como involucrar a los miembros de un
equipo que pueden tener origenes muy diferentes, pero que todos quieren tener la oportunidad de hacer
su mejor trabajo en una cultura en la que el éxito viene determinado por el talento, no por la identidad.
Lo que funciond: inspirar empatia para impulsar la motivacién intrinseca y conocer a las personas

alli donde se encuentran.

Lo que no funciona: tratar la DEI principalmente como un ejercicio de "marcar la casilla".

Redisenar sistemas

En 2022, estudiamos como los cambios en los sistemas podrian tener un mayor impacto. Por ejemplo,
en lugar de enfocarnos en equipos individuales para promover la contratacion inclusiva, trabajamos para
incorporar la contratacion inclusiva en todo nuestro sistema de contratacion.

Lo que funcioné: dar prioridad al cambio de sistemas frente a las iniciativas aisladas de DEI, y
comprometerse con la experimentacion interfuncional, como nuestro proyecto piloto de seleccion para
atraer a mas mujeres a puestos tecnologicos.

Lo que no funciona: reunir a los equipos sin antes involucrar a los altos directivos de todas las funciones
para desarrollar y ejecutar objetivos conjuntos.

Impulsar la rendiciéon de cuentas

La rendicion de cuentas conduce a la mejora de los resultados de la DEI. Al igual que cualquier otra
prioridad, la DEI necesita objetivos bien definidos, sistemas de gobernanza y datos. Snap pretende apoyar
la rendicion de cuentas en materia de la DEI a nivel personal, corporativo e industrial.

Lo que funciond: mejorar las estructuras de rendicion de cuentas y gobernanza para impulsar los objetivos
de la DEI;

Se ha invitado a la C-Suite a desarrollar sus propios objetivos y resultados clave de la DEI (OKRs) basados
en las prioridades de toda la empresa; y se ha establecido un plan claro y medible que se supervisa en las
revisiones trimestrales de negocio con la C-Suite.

Lo que no funciona: esperar el cambio sin la rendicion de cuentas de los lideres.
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Seccion 1: Estrategia de Snap
Hemos identificado tres aprendizajes clave que impulsan nuestro trabajo:

Liderazgo: Un liderazgo eficaz, proactivo y responsable determina el éxito.

Perspicacia: Un gran liderazgo requiere una gran perspicacia para lograr un cambio real.
Incentivos: Los incentivos para lograr el compromiso personal deben equilibrarse con unas
expectativas claras.

Seccion 2: Datos de Snap
Resumen (nota: los datos de género son globales, los datos de raza y etnia son solo de EE. UU.)

Estamos haciendo progresos significativos en cuanto a la representacion de mujeres en el campo
de la tecnologia (1.6 pp mas, hasta el 21.2 %), pero debemos acelerar nuestros esfuerzos. Las tasas de
abandono de las mujeres en nuestra organizacion tecnoldgica son mas bajas que las de los hombres
(para mas detalles, véase la seccion de datos).

En general, perdimos terreno en cuanto a razay etnia. La representacion de los grupos
subrepresentados (GSI) en la plantilla de los EE. UU. descendio 1.2 pp, hasta el 16.2 %. Sin embargo, la
representacion de grupos raciales y étnicos subrepresentados en nuestra cupula directiva (Director+)
aumento 1.5 pp hasta el 13.8 %. Y en nuestra organizacién tecnoldgica, aumentamos la representacion
de grupos raciales y étnicos subrepresentados entre todos los directivos (+1.3 pp hasta el 11.3 %).

La contratacion de grupos subrepresentados descendié. Esto abarca tanto a las mujeres de todo

el mundo como a los grupos raciales y étnicos subrepresentados en EE. UU. Estamos trabajando duro
y haciendo esfuerzos sistematicos para mejorar la contratacion de estos grupos tanto dentro como
fuera de los de EE. UU., esperamos que esto ayude a aumentar las tasas de contratacion de dichos
grupos. Véase la seccién sobre contratacion inclusiva en las pags. 21-23.
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Estrategia de Snap

La estrategia de DEI de Snap se fundamenta en tres pilares interconectados: inspirar
empatia, redisefiar sistemas e impulsar la rendicion de cuentas. Ademas de mantener
estos principios basicos, Snap se ha dedicado el afio pasado a centrarse en lo esencial
en todos los ambitos. Hemos aprendido que dar prioridad a la DEI, especialmente

en tiempos dificiles, requiere un verdadero cambio de paradigma: en lugar de

tratar la DEl como un aspecto de nuestro trabajo, debemos aplicar una lente de

DEI a todas nuestras actividades. Para realizar este cambio, hemos identificado tres
aprendizajes clave que impulsan nuestra estrategia en torno a la empatia, los sistemas
y la rendicién de cuentas:

Liderazgo: Nuestros lideres actuales deben ser mas inclusivos, y nuestros lideres futuros
deben ser mas diversos. Estamos integrando la experiencia de liderazgo inclusivo en nuestras
expectativas y a la formacion de todos nuestros lideres. Creemos que todos los miembros de
nuestro equipo en Snap deben ser lideres en la DEI, pero entendemos que esto comienza con
nuestro equipo de liderazgo. Un liderazgo efectivo y responsable marca la diferencia entre el
éxito y el fracaso.

Perspectiva: Un gran liderazgo requiere una gran perspicacia, tanto a nivel personal en el caso
de los individuos como a nivel de organizacion en el caso de los equipos. Podemos progresar
de forma mas significativa si logramos una comprension mayor de los temas complejos de

la DEl y si usamos datos especificos de cada organizacion para sacar a la luz las distintas
experiencias de los equipos.

Incentivos: Debemos equilibrar los incentivos con unas expectativas claras. Queremos
fomentar la motivacion interna y evitar que la DEI se convierta en un mero ejercicio de marcar
casillas. La inspiracion debe estar respaldada por una rendicion de cuentas significativa.

Por ejemplo, nuestra estrategia de evaluacion de los ascensos esta siendo reajustada para
dar mayor visibilidad a los miembros del equipo que demuestren un liderazgo inclusivo; y las
recompensas a nuestro equipo de liderazgo tendran en cuenta sus esfuerzos en favor de las
iniciativas y programas de DEI.



SNAP INC. INFORME ANUAL DE DIVERSIDAD 2023 SECCION |

Estas tres conclusiones sirven de base a la estrategia descrita en este informe. Para ilustrar como ha
evolucionado la estrategia, compartimos historias de personas y equipos que estan trabajando duro para
cambiar el paradigma: en lugar de anadir tareas de DEI a su trabajo, una amplia variedad de nuestros
equipos, incluidos la ingenieria, producto, contenido, marketing, aprendizaje y Desarrollo (L&D), adquisicion
de talento, y muchos mas, han colocado la DEI en el corazon de todo su trabajo mas importante.

Los pilares interrelacionados de nuestra estrategia INSPIRAR
(empatia, sistemas y rendicion de cuentas) son Empatia
precisamente eso: interrelacionados. Hay una

superposicion, por ejemplo, entre impulsar la

rendicion de cuentas y redisefar los sistemas.

O entre redisefar sistemas e inspirar empatia:

es poco probable que cambies un sistema si IMPULSAR REDISERAR
no cambias la forma de pensar de las personas Rendicidon Sistemas
que lo integran. La empatia cambia la forma de cuentas

de pensar mas que el proceso.

Creemos que un liderazgo integrador y responsable marca la diferencia entre el éxito y el fracaso;
qgue un gran liderazgo requiere de una perspicacia y empatia, y que los sistemas redisefiados deben
encontrar un equilibrio adecuado entre los incentivos y la rendicién de cuentas.
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Inspirar empatia

¢Cual es la historia?

Como empresa que cuenta historias, sabemos

que estas tienen el poder de cambiar corazones,
mentes y comportamientos. Las historias crean
empatia, lo cual puede inspirar un cambio de
comportamiento tanto en Snap y en el sector en
general. Aunque nuestro sector se fundamenta en
datos, sabemos que las cifras no sustituyen a la
experiencia vivida. Las distintas experiencias vividas
por los grupos subrepresentados pueden reducir

el sentido de pertenencia, lo que a su vez reduce
las oportunidades de desarrollar el potencial.
Nuestro objetivo al fomentar la empatia es crear
una cultura compartida de pertenencia para todos.
En esta seccion analizaremos como podemos
involucrar a los miembros del equipo que pueden
tener origenes muy diversos, pero que comparten
el mismo deseo: la oportunidad de destacar en un
entorno inclusivo donde el éxito viene determinado
por el talento, no por la identidad.

¢Cuales son los ejemplos?
1.1 Crear conexidn y empatia

« DEIl Learning Collection

» Council Program: escuchar desde el corazon
1.2 Apoyo a los miembros del equipo en Ucrania
1.3 Grupos de recursos para empleados (ERG) de Snap
1.4 Un conjunto de datos mas inclusivo: Datos de
autoidentificacion
1.5 Cumbre de innovacion DEI 2022
1.6 Disefo inclusivo con ASL

1.7 LACMA - Perspectivas monumentales

INSPIRAR EMPATIA

¢Quiénes son las personas?

"Cuando empecé con el
entrenamiento de Better
Up no me sentia segura

de mi misma. En realidad
tenia mucho miedo.

No me sentia parte de

la empresa, ni creia que
tenia un lugar en la mesa.
Un aiio después, me siento
completamente diferente.
El crecimiento que he
experimentado no solo ha
tenido un impacto positivo
en mi vida laboral, sino
que también ha mejorado
mi vida personal fuera del trabajo. He pasado
de sentirme como alguien que no tenia un lugar
en la mesa, a ser la persona lider en la mesa".

Chidinma Chuku (ella/elle)
Codirectora de SnapNoir, el ERG de Snap
para los miembros de raza negra del equipo

¢Qué ha funcionado (y qué no)?

En términos de nuestro enfoque general, lo que
funciond fue inspirar empatia para impulsar

la motivacion intrinseca. Lo que funciond fue
acercarse a las personas. En ciertas areas, hemos
observado que algunos miembros del equipo estan
mostrando un mayor compromiso personal con la
DEIl, y nuestro objetivo es ampliar este éxito.

Lo que no funciond fueron los casos en los que

la DEI se convirtié en una lista de tareas que habia
que marcar como ejercicio de cumplimiento.

En cambio, cuando inspiramos a las personas para
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gue sean imaginativas y empaticas, es cuando
obtenemos ideas verdaderamente innovadoras
para hacer que nuestra empresa y nuestra industria
sean mas inclusivas.

Otro ejemplo de lo que funciona es nuestra
experiencia con los ERG. Ahora estamos creando
vinculos directos entre los ERG y los lideres de la
C-Suite y, en el futuro, todos los ERG contaran con

el patrocinio de la C-Suite. Los lideres de los ERG
también tienen acceso a la formacion de nuestro
equipo de L&D, que incluye preparacion para

la carrera profesional y desarrollo del liderazgo.
Queremos apoyar a los ERG para ayudarles a tener
un impacto positivo en sus comunidades respectivas
y permitirles apoyar nuestro negocio. Nuestro
equipo del consejo, proporciona un poderoso foro
de narracion de historias en el que los participantes
se escuchan y conectan entre si, apoya la conexion
directa entre el liderazgo y los ERG. De este modo, los
ERG pueden incrementar su impacto en el liderazgo,
a la vez que inspiran empatia en el equipo directivo
de Snap hacia las comunidades que pueden estar
subrepresentadas en Snap. Si nos fijamos en lo que
podriamos haber hecho mejor, podriamos habernos
beneficiado de desarrollar mas relaciones individuales
entre nuestros lideres y nuestros ERG al principio de
nuestro viaje hacia la DEI.

En esta seccion analizamos como la empatia

hacia otras comunidades (la comunida de
personas sordas y con problemas de audicion

y la comunidad LGBTQ+) puede inspirar nuevas
perspectivas y fomentar un disefio de productos
inclusivo. Brindamos apoyo a los miembros de
nuestro equipo en Ucrania, cuyas vidas se han visto
afectadas por la guerra. Y vimos como el apoyo

a nuestros lideres de ERG es un beneficio tanto
para las personas como para la empresa. Dado

INSPIRAR EMPATIA

que la DEI es responsabilidad de todos, se requiere
el liderazgo personal, independientemente de

su funcion en Snap. Y cada vez mas nuestra
capacidad de ser lideres empaticos e inclusivos
determinara nuestro éxito.

Iniciativas

Crear conexion y empatia

DEI Learning Collection

Dirigido por nuestro equipo de aprendizaje

y desarrollo (L&D), este programa incluye un viaje
a través de multiples cursos sobre la comprension
de los prejuicios inconscientes y el compafierismo.
La coleccion brinda capacitacion sobre
habilidades practicas para ser aliados, asi como
enfoques para abordar conversaciones dificiles
relacionadas con nuestra identidad. Snap pide

a los miembros del equipo y a los directivos que
exploren estos recursos a su propio ritmo, y ofrece
oportunidades para que equipos enteros se unan

a talleres facilitados en directo. Muchos equipos
también han tomado la iniciativa de programar
sesiones personalizadas para debatir sus propias
experiencias relacionadas con los prejuicios
inconscientes, las dindmicas de poder vy la
identidad en las relaciones laborales. Nuestra meta
es establecer una cultura de seguridad psicoldgica
que fomente la creatividad y la innovacion.

Programa del consejo: escuchar desde el corazon

El consejo es una practica de escucha que invita a los
participantes a compartir sus historias con los demas
como una forma de conectar y crear comunidad.

Es una parte fundamental de nuestra cultura y uno
de los componentes bésicos de nuestra estrategia
de DEI, ya que proporciona tiempo estructurado
dirigido por un facilitador experimentado donde
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los miembros del equipo pueden escuchary
comprender mejor a los comparieros de toda la

empresa. El equipo del consejo ofrece oportunidades

para que los miembros del equipo se relinan en

diversos entornos, e incorpora actividades disefiadas

para fomentar la creatividad y el compromiso con
la comunidad.

"El consejo permite

a la gente ser auténtica
y genuina y, en algunos
casos, dependiendo de
los temas que se traten,
ser vulnerable y hablar
de cosas que podrian no
surgir en el curso normal
de una conversacion.
Cada vez que participo
en el consejo, que a
menudo ocurre varias

veces al mes, siempre
me sorprende el enorme
impacto y la creacion de conexiones significativas
con personas de toda la empresa".

Jerry Hunter ( él/elle)
Director de Operaciones

El consejo fomenta relaciones cercanas que
contribuyen a crear un ambiente en el que las
personas se sienten mas conectadas entre si, lo
cual, segun estudios, puede resultar en tasas mas
altas de retencion del personal. Los comentarios

que hemos recibido demuestran que el Consejo nos

esta ayudando con éxito a ampliar la empatia mas

alla de las fronteras, tanto si se trata de raza, género,

condicion LGBTQ+, discapacidad, edad, estatus

socioecondmico, condicion de padres y cuidadores,

condicion de veterano y mas y mas. Snap ha

INSPIRAR EMPATIA

"Creci en la India, en las
afueras de Bombay. Desde
que naci, siendo una nifia
de piel oscura, algunos de
mis primeros recuerdos
son cuando me insultaban
por la calle y no me

sentia segura al caminar.
No me consideraban
atractiva de ninguna
manera, de hecho, me
llamaban la nina mas fea

de la escuela. Experimenté

el colorismo en diferentes niveles. Incluso los
parientes decian cosas como "nadie se casara con
ella, nunca encontrara el amor". Intenté mostrarme
amorosa, pero lo Unico que consegui fue odio.

Asi que de nifia estaba deprimida y tenia tendencias
suicidas. El colorismo, el casticismo y la queerfobia
estan interrelacionados. El lenguaje también es
fundamental. El término "no binario" es liberador
porque me permite comprender y expresar mi
propia existencia. En Snap encontré una cultura de
escucha radical, especialmente a través del consejo,
lo cual me brindd la confianza necesaria para
declarar mi identidad como no binario en el trabajo.
Pero cuando yo crecia no existia mucho de ese
lenguaje. Cuando descubri la palabra "colorismo",
senti un gran empoderamiento al comprender:

"Ok, esto es lo que yo he vivido, es un fendmeno,

es un problema sistémico. No soy yo, es el mundo".
He pasado de no tener ganas de existir en absoluto
a tener un ferviente deseo de vivir mas que cualquier
persona que conozca. Los pequefios y radicales
actos de bondad de mis amigos realmente me
validaron. El hecho de que un solo amigo me
defendiera me hizo creer en el amor en el mundo,

y que podia existir. Asi que recuerda que aceptar

a alguien por lo que es puede marcar una gran
diferencia entre la vida o la muerte de alguien”.

Seema Puthyapurayil (elle/ella)
Jefa de Ingenieria de Socios
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desarrollado un programa de formacién, llamado
Dandelion, con el objetivo de invertir en los talentos
subrepresentados que lideran esta practica.

Apoyo a los miembros del equipo
en Ucrania

Evacuacion de nuestro equipo

El 24 de febrero de 2022, el presidente Putin
invadio Ucrania donde mas de 100 000 soldados
rusos fueron desplegados en ciudades ucranianas
como Odessa y Kiev, alegando falsamente que
Ucrania estaba gobernada por neonazis que
oprimian a la minoria étnica rusa. El ataque de
Rusia a Ucrania ha cambiado el mundo. Snap se
vio directamente afectada, ya que Ucrania es el
lugar donde adquirimos y desarrollamos nuestra
tecnologia de Lentes. El equipo ucraniano siempre
ha desempenado un papel importante en la
innovacion y el crecimiento de Snap. A pesar de

la devastacion causada por una guerra a gran
escala, hoy siguen siendo el corazén del negocio
de realidad aumentada de Snap. Cuando comenzé
la guerra, mas de 300 miembros de nuestro equipo
ucraniano se encontraban en Kyiv y Odessa. Desde
entonces, Snap ha estado trabajando para brindar
apoyo a la reubicacion voluntaria de mas de la mitad
de su equipo en otros paises, mientras que algunos
han permanecido en Ucrania. Los miembros del
equipo de Snap también se ofrecen voluntarios para
apoyar a Ucrania a través de talleres creativos con
nifos ucranianos y de campanas de recaudacion
de material de oficina para donar materiales de
primera necesidad a la poblacién ucranianay a

los refugiados. Snap también se asocié con Care
para lanzar una nueva iniciativa que Lente invita

a los Snapchatters a plantar virtualmente un
girasol, la flor nacional de Ucrania, que representa
la esperanza y la paz, en solidaridad con Ucrania.

INSPIRAR EMPATIA

"Me acuerdo del dia en

que me desperté con el
sonido de una explosion

y luego presencié otros

seis impactos de cohetes
desde mi ventana en Kiev.
Como ucranianos, estamos
acostumbrados al pesimismo
irénico. Sin embargo,

creo que la guerra cambio
eso: la gente se ha unido
para ayudarse. Ya no solo confiamos en nuestro
ejército para defendernos, sino que también

nos apoyamos entre nosotros. Probablemente,
ahora creo mas en la humanidad que antes.

Pero ahora me enfoco mas en el presente que

en el futuro, porque algo puede cambiar y puede
que no tengas futuro. Asi que si tienes en mente
un gran sueno, ve a por él ahora mismo. También
quiero expresar mi gratitud al equipo de Snap.
Gracias por su empatia, comprension y sincera
preocupacion por Ucrania. Agradezco a aquellos
que han decidido donar, y si atin no lo han hecho,
jtodavia estan a tiempo! También colaborar con un
compafiero ucraniano y ofrecer palabras de apoyo
puede parecer algo pequerio, pero podria serlo
todo. En 2022 descubrimos un nuevo superpoder:
la resiliencia, y demostramos que somos
verdaderamente indestructibles".

Vladyslav Vasylkevych (él/elle)
Director de Produccion de RA de Snap


https://www.care.org/our-work/disaster-response/emergencies/ukraine-humanitarian-crisis/
https://lens.snapchat.com/6eb02e80e2bd4b9784761ca37bfa99a6
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"Cuando escuchamos por primera vez acerca de la invasién aqui en Los Angeles, el
miedo nos dejo paralizados. Pero como lider popular, no habia tiempo para el panico.
Sabias que la vida de la gente dependia de tu orientacion, tu estrategia y tus acciones.
Trabajabamos por turnos las 24 horas al dia, 7 dias a la semana. Cuando te sentias
agotado y a punto de desmayarte, le pasabas el teléfono a tu compariero y seguian
coordinando. Los turnos diarios empezaban a las 5 de la manana y se prolongaban
hasta las 8 de la tarde. El CEQ y los directivos de Snap estaban con nosotros en todas
y cada una de las reuniones. Tengo apenas recuerdos de los primeros seis meses de
guerra. No dormia, me desmayaba y empecé incluso a desconectarme. Mi equipo
me ayudo a salir adelante. Siempre han sido las personas mas creativas, fuertes y
valientes que he conocido, y ahora tengo la prueba de ello. Pero todavia no logramos
entender por qué sucedio esto, por qué alguien tenia tanto odio hacia nuestro pais

y nuestra gente que queria destruirnos. Es como una pelicula mal escrita, en la que

no hay ninguna motivacion detras de la trama: es un guion realmente malo. No he podido regresar a Ucrania,
pero ya no me queda mucho alli. La casa de mi hermana quedo destruida. Incluso destruyeron el cementerio
donde estaba enterrado mi padre. Y lo mas duro fue perder a mi querida abuela, que quedo atrapada en un
campo de refugiados durante semanas mientras intentaba escapar. Fallecié a los 86 anos, un dia después de
que la pusiéramos a salvo en los Paises Bajos. Sobrevivié a muchas adversidades: la Segunda Guerra Mundial,
hambrunas, cancer; era una persona fuerte y una gran inspiracion para mi. En el futuro, creo que tendremos
nuestro propio Dia de la Victoria, al igual que lo hicieron nuestros abuelos después de la Segunda Guerra
Mundial. Tendremos que reconstruir nuestra patria y hacerla aun mejor. También intento aportar mi granito
de arena de todas las formas posibles. He creado un libro con el abecedario para mis hijos llena de simbolos

ucranianos, y los beneficios que obtengo de él los envio a nifios y madres en Ucrania a través de La fundacién
Masha, que existe para apoyar el bienestar emocional de mujeres y nifos durante la guerra.

Lidiia Bogdanovych (Ella/Elles)
Directora Sénior de Disefo de Lentes de Snap (con sede en LA, sede central de Snap)


https://www.amazon.com/dp/B0BW32LSLY?ref_=cm_sw_r_cp_ud_dp_YJ103E4NJWHKMN00PQSP
https://mashafund.org.ua/en/
https://mashafund.org.ua/en/
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Grupos de Recursos para Empleados
de Snap (ERG)

El programa ERG de Snap esta mas enfocado /
centrado que nunca, con lideres regionales en los

mercados de Norteamérica, Europa, Oriente Medio,

Norte de Africa y Asia-Pacifico, respaldados por
representantes de la comunidad para iniciativas
centradas en las oficinas locales, que benefician
a mas de 2000 miembros de la comunidad en
todo el mundo. En 2022, los ERG fueron socios
fundamentales en la creacion de comunidad para
los grupos subrepresentados en Snap durante un
ano realmente dificil. Snap reconoce tanto el valor
como el potencial de los ERG y ofrece premios a la
equidad, formacion en liderazgo y asesoramiento
a los lideres de los ERG. Iniciamos 2023 con una
nueva estructura de gobierno de los ERG para
establecer responsabilidades de liderazgo mas
claras, y continuamos desarrollando formas de
proporcionar una interaccion mas directa con

los lideres de Snap. En enero de 2023 invitamos
a ERG Leads de todo el mundo a nuestra sede
central para celebrar la primera Cumbre Global
de Snap para ERG Leads. Los ERG aprovecharon
la oportunidad para sugerir mejoras de nuestro
producto y trabajar de forma mas interfuncional
hacia intereses compartidos. El resultado son
campafas conjuntas de los ERG para promover
asuntos intersectoriales como el Dia Mundial

de la Salud Mental y el Dia Internacional de la
Mujer. Ademas, hemos invertido en una nueva
herramienta de gestion de ERG para facilitar

el seguimiento y aumentar el compromiso

de los ERG, porque una cultura mas inclusiva

nos beneficia a todos.

Un ejemplo de un ERG que influye en nuestra
oferta de productos fue una asociacién

iniciada por SnapPride, el ERG LGBTQ+ de

INSPIRAR EMPATIA

Pride Augmented: A Celebration of Queer Art

Snap. En colaboracion con V.O Curations, una
organizacion artistica con sede en Londres que
apoya a artistas emergentes y subrepresentados,
Snap inauguro la primera exposicion de arte queer
con realidad aumentada al aire libre llamada "Pride
Augmented: Una celebracion del arte queer".

La exposicion fue impulsada por nuestra tecnologia
de realidad aumentada (AR) y mostro las obras

de arte y las historias de seis artistas LGBTQ + en

el 50 aniversario del primer desfile del Orgullo

de Londres. Desarrollada por nuestro estudio de
RA con sede en Paris, nuestra tecnologia City
Landmarker permitié a los Snapchatters ver cada
obra de arte, que se exhibié de manera impactante
en edificios iconicos mientras exploraban Old
Compton Street, Soho. La experiencia también
transformo el cielo en los colores del arco iris

de la bandera del Orgullo.
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Datos de autoidentificacion: Un

conjunto de datos mas inclusivo

En 2020 empezamos a recopilar datos de
autoidentificacion, que proporcionan una imagen
mas inclusiva y sélida de nuestro equipo. Esto
nos permite captar datos de género no binario,
asi como otras facetas de la identidad que van
mucho mas alla de la raza y el género. Por ejemplo,
nuestros datos de autoidentificacion nos brindan
una imagen fascinante de cuantos miembros

del equipo de Snap son estudiantes de primera
generacion, (los primeros de su familiaenir ala
universidad en distintos paises), desde el 41 % en
Australia hasta el 24.9 % en Estados Unidos.

Otros datos incluyen cuantos miembros del
equipo son de la comunidad LGBTQ+; cuantos
son neurodiversos o viven con una discapacidad
mental o fisica; cuantos son padres o cuidadores;
cuantos prestan o han prestado servicio militar;

y cuantos hablan un idioma distinto del inglés
como primera lengua. Para consultar el conjunto
completo de datos, véase la seccion 2. Nuestra
encuesta de autoidentificacion se extiende ahora

a mercados que cubren el 93 % de nuestra plantilla:

Australia, Canada, Francia, Alemania, Paises
Bajos, Emiratos Arabes Unidos, Reino Unido y los
EE. UU. La encuesta de autoidentificacién de la
DEI es voluntaria, y el 82 % de todos los miembros
del equipo encuestados han respondido.

INSPIRAR EMPATIA

"Soy hija de una madre
soltera de 19 afios del
norte de Idaho a la que su
enfermera le dijo que me
diera en adopcion para
que pudiera tener una
vida mejor. En lugar de
eso, optd por abandonar
la universidad y criarme
Cuando tenia cinco anos
nos mudamos a Hawai

y viviamos en una casa

sin agua ni luz. Pero eso

me ensefo a ser innovadora y a arreglarmelas con
lo que teniamos. Recogiamos agua de lluvia para
ducharnos y utilizabamos la bateria del automavil
para tener electricidad y ver television. Todavia
puedo recordar las miradas que nos lanzaban
cuando mi madre usaba los cupones de comida
para hacer las compras. Siempre trabajé muy
duro porque queria mejorar mi situacion, la de mi
familia y la de los demas. Fui la primera persona
de mi familia en graduarse en la universidad.

Pasé anos trabajando en consultoria y, finalmente,
tuve la oportunidad de mi vida de unirme a Snap.
Aunque no lo mencione con frecuencia, nunca he
olvidado mis raices y de dénde vengo. Deberiamos
prestar mas atencion a las historias de los demas.
Cuando llegué a Snap y asisti a mi primera reunion
del consejo, pensé ";qué esta pasando aqui?"

La escucha radical es una herramienta poderosa,
permite escuchar a todos los presentes, no solo a
los mas ruidosos. Y para una introvertida como yo,
eso es fundamental".

Rebecca Morrow (ella/elle)
Jefa de Contabilidad e Interventora
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La cumbre de innovacion DEI de 2022

En noviembre de 2022, Snap llevd a cabo su
Cumbre anual dedicado a la innovacion en materia
de diversidad, equidad e inclusién (DEI), un evento
virtual de un dia destinado a motivar a los lideres
del sector tecnologico a construir una industria
mas justa. Este encuentro se enfoco se centro

en las recomendaciones de El informe ACT vy
promovid un planteamiento intersectorial para
transformar los resultados de la DEI a través de los
recursos humanos, la cultura y los productos. Este
ano, siete lideres de Snap y 18 lideres del sector

de Google, Uber, Spotify y LinkedIn, entre otros,
compartieron las mejores practicas de la DEI. Entre
los ponentes también se encontraban los actores
Geena Davis y Keke Palmer. Una conversacion
especialmente inspiradora fue la mantenida con

la fallecida Judy Heumann, defensora mundial de
los derechos de las personas con discapacidad.
Destaco las lecciones aprendidas en el movimiento
por los derechos de las personas con discapacidad,
explorando como el sector tecnolégico puede
elevar el nivel de inclusidon y qué acciones

£ Snapchat Presents
DEI )
Innovation
Summit
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podemos tomar todos para construir un futuro mas
accesible. La participacion de ponentes aumentd
un 22 % respecto al afio anterior, con un total de

41 ponentes. La mayoria de los participantes se
mantuvieron interesados durante mas de dos horas
de contenido y obtuvimos una tasa de satisfaccion
del 95 % entre aquellos que completaron nuestra
encuesta después de la cumbre (el 60 % de los
que completaron la encuesta posterior a la cumbre
vieron mas de tres horas de contenido).

Disefo inclusivo con Lenguaje
de Seias Americano (ASL)

En 2022, el primer anuncio de Snap para los
premios Oscar fue un ejemplo de verdadera
inclusién tanto en pantalla como fuera de ella.

El anuncio, en el que participaron miembros

del reparto de la comunidad sorda y directores
capacitados en ASL, mostraba a personas que
utilizaban las Lentes de Realidad Aumentada (AR
Lenses) de Snapchat para aprender a deletrear con
los dedos, como parte de una serie de Lentes que

D

v)EEi\F“

i

MATT MAXEY
FOUNDER, DEAFINITELY DOPE
HE/HIM


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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traducen los movimientos de las manos a texto.
Estas lentes fueron desarrolladas por un grupo de
miembros sordos del equipo de Snap que aportan
su perspectiva a los productos de la empresa,

y ya estan disponibles para todos los usuarios.

"La particularidad de la
condicion humana es de
interés para todos. Esto
nos permite dirigirnos
directamente al publico,
invitar e involucrar a una
comunidad mas diversa
en nuestra plataforma.
Contribuir con cosas
que sean verdaderamente
relevantes para las
personas y motivarlos a

que compartan sus propias
ideas... Eso cambia la
mentalidad de una empresa sobre para quién esta
orientada y quién es bienvenido, y entonces eso
cambia quién trabaja aqui". Esa fue nuestra idea
cuando trabajamos en nuestro primer anuncio de
los Oscar, en el que mostrabamos Lentes disenadas
por miembros sordos del equipo de Snap para la
comunidad sorda y sus aliados".

Colleen DeCourcy (ella/elle)
Directora Creativa

LACMA, Monumental Perspectives

Esta iniciativa que lleva varios afos en marcha

con el Museo de Arte del Condado de Los Angeles
(LACMA) utiliza la realidad aumentada para conocer
los monumentos y murales, la representacion

y la historia. Monumental Perspectives reline

a artistas y tecnoélogos con el objetivo de crear
monumentos virtuales que exploren algunas de

las historias de las comunidades de Los Angeles

en un esfuerzo por destacar las perspectivas

de toda la region. En colaboracién con lideres
comunitarios e historiadores, la segunda
generacion de artistas, compuesta por Judy Baca,
Sandra de la Loza y Kang Seung Lee, examinaron
los paisajes cambiantes y los recuerdos como
forma de conectar el pasado y el presente a
través de la realidad aumentada. Los visitantes
pueden experimentar los monumentos de
realidad aumentada en lugares especificos de
Los Angeles, como el parque Earvin "Magic"
Johnson, el centro recreativo Algin Sutton

y la Gran Muralla de Los Angeles.

Los monumentos también pueden ser visitados
por cualquier persona en todo el mundo, donde
quiera que se encuentre en Snapchat mediante la
busqueda en el explorador de Lentes y escaneando
los Snapcodes en el sitio web de LACMA. Mas
informacion sobre cémo visitar los monumentos
virtuales y ver la coleccion de Monumental

Perspectives del afio pasado aqui. En otofio de

2023, el proyecto presentara su coleccion final.

Crédito de la imagen: Judith F. Baca, The River Once Ran, 2022, en colaboracion con LACMA x Snapchat: Monumental Perspectives, © Judith F. Baca, imagen cortesia de
Snap Inc. Judith F. Baca ©1983, La Gran Muralla de Los Angeles. Cortesia de los Archivos SPARC sparcinla.org


https://www.lacma.org/monumental-perspectives-collection-ii
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Redisenar los sistemas

¢Cual es la historia?

Redisenar sistemas es un trabajo duro.

Pero esperar resultados distintos sin un
planteamiento diferente suele ser un esfuerzo
inatil. En 2022 nos planteamos en qué areas podria
tener mayor impacto el "pensamiento sistémico".
Para ello es necesario identificar patrones de
comportamiento a lo largo del tiempo y las
estructuras que los impulsan. Posteriormente
disefiamos intervenciones para lo que se conoce
como "puntos de alto apalancamiento". Adoptamos
este enfoque en areas como la contratacion, el
desarrollo de productos, la creacién de contenidos y
la ampliacion de vias no tradicionales de acceso a la
tecnologia. Por ejemplo, en lugar de enfocarnos en
equipos individuales para promover la contratacion
inclusiva, nos esforzamos por incorporar la
contratacion inclusiva en todo nuestro sistema de
contratacion. Aunque este trabajo se encuentra
todavia en sus primeras fases, estd empezando a

tener un impacto en todos los equipos de la empresa.

¢Cuales son los ejemplos?

2.1 Contratacion inclusiva
2.2 Principios de inclusién de productos
2.3 Acelerador 523: Creador de diversificacion
2.4 Inclusion en el marketing
2.5 Ampliacién de vias no tradicionales

« Snap Up (aprendizaje)

+ Snap Academies (aprendizaje)

» Apoyo al talento juridico diverso

» Incorporacion inclusiva de ingenieros
2.6 Ampliar la formacion en informatica

« Universidad Estatal de Georgia (GSU)

Universidad Estatal de
« California en Dominguez Hills (CSUDH)

¢Quiénes son las personas?

"Replantear los procesos
de personal, sobre todo
en la contratacion, para
apoyar nuestros objetivos
de diversidad e inclusion
suele ser mas dificil de

lo que parece. Hay que
estar dispuestos a dejar
de lado "como ha sido
siempre" y seguir una
nueva direccion con una
vision clara de lo que
puede ser, conseguir el
apoyo incondicional de los
altos directivos, establecer
por adelantado una alineacion interfuncional e
impulsar una gestion de proyectos interminable.
Hemos reanudado nuestros esfuerzos para
aumentar la diversidad de nuestro canal de talentos,
y esperamos que el impacto sea significativo".

Scott Withycombe (él/elle)
Director de Personal

¢Qué ha funcionado (y qué no)?

En términos de nuestro enfoque general, lo

que funciono fue dar prioridad al cambio de

los sistemas sobre las iniciativas concretas de

la DEI. Lo que funciond fue reunir a equipos
multifuncionales de toda la empresa, con el apoyo
de la direccidn, con la mision de redisefar los
sistemas. Lo que no funciond fue reunir a equipos
multifuncionales sin garantizar la responsabilidad
mutua en la ejecucion de objetivos claros, como
los OKR conjuntos. Otro ejemplo de lo que no
funciond fue la leccidon que aprendimos sobre
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la contratacidn: al intentar incorporar la DEl a
nuestro proceso de contratacion, nos falté un
plan operativo claro y no conseguimos involucrar
a los lideres interfuncionales para impulsar las
decisiones y el progreso. Ahora hemos resuelto
este problema y hemos empezado a hacer
avances significativos.

Iniciativas

Plan de contratacion inclusivo

Snap estd comprometido con la construccion de
una empresa que represente las geografias en las
que operamos. Sin embargo, debemos acelerar el
progreso si queremos alcanzar nuestros objetivos
de representacion para 2025. Uno de los elementos
fundamentales es garantizar que contamos con
listas de candidatos equilibradas (es decir, diversas)
en la fase de entrevistas presenciales. Ademas,
debemos tomar medidas especificas en cada fase
del proceso de contratacion. Para lograrlo, hemos
desarrollado el concepto de Plan de Contratacion
Inclusiva (IHP), un conjunto detallado de iniciativas
para desarrollar y fomentar un grupo diverso de
talentos. Siempre contrataremos al candidato mas
preparado, independientemente de su sexo, raza

u otros factores demograficos. El PHI se concentra
en aumentar sistematicamente el nimero de
candidatos de grupos subrepresentados en nuestra
lista de contratacion. También estamos poniendo
en marcha proyectos piloto en tres paises,

EE. UU., Reino Unido y Canada, con el objetivo

de considerar un conjunto diverso de candidatos
para puestos de liderazgo.

REDISENAR LOS SISTEMAS

"Nuestro equipo de
contratacion técnica, en
colaboracién con nuestro
equipo de ingenieria 'y
nuestro SnapWomen
ERG, queria crear una
comunidad para las
ingenieras que solicitan
trabajo en Snap. Para ello,
nos planteamos cémo
priorizar la empatia, la
amabilidad y la inclusion

en cada etapa del proceso
de contratacion. Los
comentarios de las candidatas nos indicaron que
este enfoque grupal ayudoé a generar confianza,
reducir el estrés y les permitio desempefiarse con
mayor normalidad. Al fin y al cabo, queremos ver
como las candidatas se desempenan en situaciones
normales, no cémo lo hacen en situaciones de
estrés agudo. La ventaja para cada candidata es que
crea una nueva red de contactos. La ventaja para
nosotros es que se reduce el tiempo total dedicado
a las entrevistas y mejoran nuestros indices de
contratacion, juna situacion beneficiosa para todas

las partes!".
Michele Wilson (ella/elle)

Jefe de Programa, Equipo Técnico de Contratacion

Nuevo enfoque de la contratacion

inclusiva

Aunque la representacion de las mujeres en
nuestros equipos técnicos estan aumentando,
queremos probar nuevas estrategias de
contratacion que nos ayuden a seguir avanzando
hacia nuestros objetivos de representacion.

Una que nos entusiasma especialmente es la
celebracién de un ‘Evento de entrevistas para
atraer a mas mujeres ingenieras a nuestra cartera

22
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de candidatos, que sin reducir los requisitos
técnicos exigidos a los candidatos, practicamente
ha duplicado nuestra tasa normal de conversion

de entrevistas (el porcentaje de solicitantes que
recibieron ofertas de trabajo tras la fase final de
entrevistas). El objetivo es reducir el elevado nivel
de estrés asociado a las entrevistas técnicas,
especialmente para los grupos subrepresentados, y
permitir que los candidatos muestren su verdadero
potencial. En lugar de utilizar la estructura
tradicional de entrevista con un enfoque centrado
en el individuo, se convocd a los candidatos
formando una cohorte y se les entrevistd en grupo.
Algunos candidatos lo describieron como "codificar
con un amigo". También tuvieron la oportunidad

de escuchar a los miembros del equipo de Snap
hablar de nuestros valores y cultura. Cada asistente
tuvo la opcion de completar una entrevista técnica
1:1 en el transcurso del evento.

Ademas de reducir el estrés de los candidatos y
facilitar la interaccion entre ellos, este enfoque no
tradicional permitio que los candidatos conocieran
a un mayor nimero de empleados del equipo de
Snap (que normalmente no tendrian tiempo para
entrevistar a un gran volumen de candidatos de
manera individual). También sirvio para facilitar

el trabajo de las actuales ingenieras de Snap, a las
que a menudo se les pide que dediquen tiempo
de su jornada laboral a conocer a los candidatos.
Incluso los candidatos que no recibieron una
oferta de trabajo pudieron conectarse al instante
con un grupo de trabajo en red formado por otros
aspirantes a ingenieros. Y el enfoque de trabajo
en grupo hizo que el proceso de contratacion
fuera mucho mas eficiente: las horas de ingenieria
dedicadas a entrevistas y reuniones informativas
se redujeron en un 40 %.

REDISENAR LOS SISTEMAS
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Principios de inclusion de productos
En 2022, Snap publico Principios de inclusion

por disefio una serie de principios que establecen
las bases de nuestra forma de pensar en torno

a la inclusién de productos. El objetivo es
proporcionar tres principios guia para todos
aquellos involucrados en el desarrollo de productos
en Snap: Aumentar la inclusion, construir

con empatia y asumir riesgos inteligentes.

"Mi esperanza es que
nuestra iniciativa ‘Principios
de inclusion por diseiio’

ayude a todos a comprender
nuestro objetivo. Y si no
damos en el blanco, los
usuarios se animaran a

dar su opinion, sensibilizar

y hacer sugerencias.

Porque si logramos

una buena inclusion del

producto, mas personas

disfrutaran de Snapchat,

lo que tendra un impacto directo en nuestra
capacidad de crecer y de llegar a mucha mas
personas en todo el mundo".

Bobby Murphy (él/elle)
Cofundador y Director Técnico de Snap

Los principios fueron el resultado de un gran
esfuerzo interfuncional entre el equipo de
producto, el equipo de Ingenieria e IDEA (Inclusion,
Diversidad, Equidad, Reconocimiento), en estrecha
colaboracion con a plataforma de la camara, la
politica y la integridad de la plataforma, y Legal.
Antes de la publicacion de los principios,

la inclusidn de productos ya se venia trabajando
en Snap desde hacia algun tiempo con

diversas iniciativas especiales.

Adoptamos una vision amplia de la diversidad, que incluye raza, sexo, condicion LGBTQ+, discapacidad, edad, estatus socioeconémico, condicion de padres y cuidadores, etc. Objetivos actuales se centran
F

especificamente en la representacion global de los géneros, y en los grupos raciales subrepresentados en los EE. UU., que son negros, hispanos/latinxs, indigenas, de Oriente Medio/Norte de Africa/arabes

y de multiples razas. Aunque los asiaticos no estan subrepresentados en la poblacion global de Snap en EE.UU., tenemos un objetivo de diversidad que se centra en aumentar su representacion en puestos

de liderazgo (Dir+).


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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Por ejemplo, con Snap al permitir que las
personas con discapacidad se expresen con
mayor autenticidad, hizo Bitmoji mas inclusivo

incorporando sillas de ruedas, bastones y
audifonos. Curiosamente, los usuarios con
discapacidad que utilizaron estas funciones tenian
8 veces mas probabilidades de compartir esas
imagenes que los demas usuarios, lo que evidencia
que una mayor inclusion de productos genera
mejores resultados empresariales.

Es otro ejemplo Camara inclusiva. Este es un

compromiso a largo plazo para asignar recursos

y mejorar el rendimiento de Snap Camera para
todos los usuarios, en particular para aquellos
con tonos de piel oscura que no han recibido

un buen servicio en el pasado. En 2022, Snap
también invirtié en un nuevo programa de pruebas
inclusivas como via para validar la inclusion de las
nuevas funciones de nuestra camara. El equipo
se asocid con un proveedor externo e identifico

a 1500 personas para que ayudaran a probar

sus productos, empezando por Ring Flash, en

una serie de atributos de la DEI, como el sexo

y el tono de piel.
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Acelerador 523: Diversificacion
Programas para creadores de
contenidos

Mas alla de diversificar nuestro equipo en Snap,
también estamos trabajando para diversificar el
talento encargado de crear nuestros contenidos.
El Programa Acelerador de Contenidos 523 es una
serie de programas de Snap disefiado para apoyar
a pequefas empresas de contenidos y creadores
de grupos subrepresentados a crecer y monetizar
en Snap. Estos programas proporcionan subsidios,
herramientas educativas y oportunidades de
establecer contactos para impulsar a diversos
creadores.

El programa 523 para empresas de contenidos

es un programa de un afio de duracion que

apoya a socios de grupos subrepresentados con
programas en Descubre. Desde su lanzamiento en
marzo de 2022, la primera clase alcanzo un total
de 52 millones de espectadores en Descubre.

"Hemos evolucionado en
nuestra manera de pensar
para reconocer el valor de

la inclusion de productos
por derecho propio. Por
supuesto, la implementacion
de un diseno inclusivo

suele conducir a mejores

resultados empresariales.
Pero invertimos en disefno
inclusivo porque creemos

que es lo correcto”.
Jack Brody (él/elle)

Vicepresidente de Producto


https://www.youtube.com/watch?v=0f_g5a9sLP4
https://www.youtube.com/watch?v=0f_g5a9sLP4
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En septiembre de 2022, lanzamos 523 para
creadores negros, un programa de un afo que
apoya a creadores negros principiantes que quizas
no tengan conocimientos, apoyo o conexiones

en la industria.

El programa recibié mas de 4000 solicitudes

y los candidatos seleccionados se asociaron

con Westbrook Media, Google Pixel y UNCMMN,
una empresa especializada en la creacién de
estrategias para el talento y el entretenimiento
que promueve la diversidad de creadores en

los nuevos medios de comunicacion. Inclusion

en Marketing El equipo de Marketing de Snap se
encarga de promocionar y comunicar los distintos
productos y servicios de Snap a nivel mundial.
Snap Marketing ha establecido procesos mas
inclusivos para promover la DEl como parte de
sus procesos de produccidn y distribucién de
contenidos. El afno pasado, Snap Marketing asigno
al menos el 15 % de su presupuesto de marca de
medios digitales en EE. UU. a editores o creadores
de contenidos propiedad de BIPOC. También

facilito el acceso a diversos creativos, garantizando

que se tenga en cuenta al menos a un director
subrepresentado cuando varios proveedores
presenten ofertas para un proyecto. En 2023,
Snap Marketing se propone continuar o superar
estos objetivos, al tiempo que explora otros que
promuevan una mayor diversidad en el talento
utilizado en las producciones de contenidos.

REDISENAR LOS SISTEMAS

"Cuando introducimos
stickers que representaban
discapacidades en

Bitmoji, nos sorprendio
comprobar que ser mas
inclusivos aumentaba

de forma significativa la
participacion. Los usuarios
de Bitmoji que compartian
stickers de sillas de ruedas
compartian 8 veces mas

stickers de Bitmoji que

otros usuarios de Bitmoji

Chat. Y los que compartieron stickers con bastones,
lo hicieron 10 veces mas. Teniamos la expectativa
de que seria significativo para los usuarios, pero
no esperabamos la participacion que recibimos.
Las personas con discapacidad han sido ignoradas
durante demasiado tiempo en la tecnologia,
especialmente en el desarrollo de productos.

Sé por experiencia propia que es doloroso cuando
te sientes excluido, pero también sientes una gran
alegria cuando eres incluido".

Rai Hsu (ella/elle)
Directora de Producto, Bitstrips Corporate - Bitmoji
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Ampliando las vias no tradicionales
de acceso a Snap

Snap ha creado una amplia variedad de iniciativas
para ofrecer a personas con formacion no
tradicional la oportunidad de trabajar con nosotros.
Una "formacion no tradicional" se refiere a alguien
sin un titulo de cuatro afios de una universidad

de prestigio o sin experiencia previa en otras
empresas tecnologicas reconocidas.

Snap Up (aprendizaje)

Para construir mas vias de acceso a la tecnologia
para grupos subrepresentados, en 2019 iniciamos
Snap Up, un programa que conecta con estudiantes
que normalmente no tendrian la oportunidad de
trabajar en un lugar como Snap, incluidos aquellos
que estudian en universidades histéricamente
negras (HBCUs) e instituciones de servicio hispano
(HSls). Uno de los objetivos es aumentar la
diversidad a nivel regional, por ejemplo, abarcando
las escuelas del sur, donde las oportunidades
tecnologicas pueden ser menos frecuentes.

En 2022, Snap y la Universidad de Arizona
colaboraron para lanzar Snap Cats, un programa
que brinda practicas y otras oportunidades a
estudiantes de colegios comunitarios del sur

de Arizona. Un programa que ofrece pasantias

y otras oportunidades a estudiantes de colegios
comunitarios del sur de Arizona.

Academias Snap (aprendizaje)

Las Snap Academies son programas innovadores
disefados para brindar carreras profesionales
significativas a las comunidades negra, indigena,
hispano/latinx y a otros grupos que histéricamente
han estado desconectados de la igualdad de
oportunidades en el sector tecnoldgico, como

las mujeres, los estudiantes de universidades
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"Realmente nunca imaginé
que trabajaria para una
plataforma, y ahora veo

de primera mano como
Snapchat permite a los
creadores ser ellos mismos
y fomenta la autenticidad
y la libertad creativa.

Esto es valido para todos
los creadores en Snapchat,
pero es especialmente

valioso para que los grupos

subrepresentados puedan
mostrarse y contar su propia historia, a su manera".

Brooke Berry (ella/elle)
Directora de desarrollo de talentos

comunitarias y los jovenes que pueden haber
vivido sin hogar, en hogares de acogida

o bajo la tutela del sistema de justicia juvenil.
Nuestras cuatro academias cuentan con planes
de estudios personalizados de Snap para ensenar
disefo, ingenieria, narracidon de historias y Lentes
centrados en la realidad aumentada.

También hemos creado una nueva iniciativa
llamada Lens Learning, que ensefa realidad
aumentada a estudiantes de grupos
subrepresentados. Snap organiza varios retos

al afo para proporcionar aprendizaje basico de
Lens Studio y aprendizaje basado en proyectos.
Por ejemplo, en uno de los retos, los estudiantes
tuvieron la oportunidad de aprender Lens Studio,
interactuar con miembros del equipo de Snap

y competir por un premio en efectivo y/o una
entrevista para conseguir una de las 15 becas
de la Snap Lens Academy.
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"Me dedico a la seleccion
de personal para nuestro
programa Snap Up, y es
una experiencia increible
tener la oportunidad

de ayudar a personas
procedentes de entornos
menos afortunados.

Yo vengo de ese entorno,
en el que tus padres

no pueden ayudarte
porque nunca tuvieron

la oportunidad de ir a la
universidad o trabajar en
una empresa. Ser un estudiante universitario de
primera generacion implica mucha inseguridad:
tanto psicoldgica como literalmente. La primera
vez que tuve seguro médico fue trabajando en
Snap. Conozco la diferencia que marcan estas
oportunidades. Es por eso que animo a los
solicitantes de nuestro programa Snap Up,
porque sé que puede cambiarles la vida".

Laila Forghani (ella/él)
Reclutadora Senior Universitaria

Apoyar el talento juridico diverso

Para ayudar en la diversificacion de la profesién
juridica, los miembros del equipo juridico y

de politicas publicas de Snap colaboraron de
manera voluntaria con varias organizaciones que
se centran en facilitar el acceso de estudiantes
de grupos subrepresentados a la carrera de
derecho y a prestigiosos bufetes de abogados.

En colaboraciéon con Legal Education Access
Pipeline (LEAP), varios de nuestros abogados
internos actuan como mentores de estudiantes
de grupos subrepresentados que solicitan ingreso
en facultades de Derecho. El equipo juridico y de
politicas publicas de Snap también ha continuado
participando en el programa de verano para
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asociados de Law in Tech Diversity Collaborative
(LiTD), colaborando con un destacado bufete de
abogados para acoger a un estudiante de Derecho
de un grupo subrepresentado.

Médulo de incorporacion de ingenieria inclusiva
Ademas de desarrollar nuevas vias de acceso

a la tecnologia, Snap se centra en la inclusion

de talento diverso. Por ejemplo, como parte

del proceso de incorporacion, todas las nuevas
contrataciones en el equipo de ingenieria pasan
por nuestro modulo de incorporacion de ingenieria
inclusiva, que brinda apoyo y aumenta la visibilidad
de las nuevas contrataciones en las iniciativas de
ingenieria actuales. También pone a disposicion de
los ingenieros recursos como nuestros principios
de inclusion por disefio y nuestros principios y
pautas de equidad en el aprendizaje automatico.
Esto permite que los nuevos ingenieros incorporen
la inclusion en las primeras etapas de su trayectoria
en Snap, haciendo que la DEl sea algo que se
integre en su trabajo desde el principio.

Expansion de la ensefanza
de la informatica

El informe ACT destaca una investigacion que
demuestra lo que sabemos: el sistema educativo
tiene un mayor impacto en las oportunidades de
vida que cualquier otro sistema. Por ello, el sector
tecnoldgico deberia intervenir antes para que
todos los nifos, y no solo aquellos que viven en
zonas acomodadas o asisten a distritos escolares
bien financiados, puedan acceder a una educacion
informatica de calidad. Sin embargo, debido a

la escasez cronica de profesores de informatica,
sobre todo en comunidades subrepresentadas,
ampliar la ensefianza de este campo no es hoy


http://actreport.com/pdf
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una opcion realista. Adoptando un enfoque

de pensamiento sistémico, uno de los puntos
de mayor influencia para mejorar el acceso a la
ensefanza de las ciencias de la computacion es
la formacién de mas profesores.

Snap se ha propuesto hacerlo Destinar recursos

para capacitar a mil profesores al afio en

alfabetizacion informatica, integrando los

conceptos de las ciencias de la computacién en
todas las areas de ensefianza. Esto ha sido posible
gracias a una donacion de 10 millones de dolares
de Snap: 5 millones a la Universidad Estatal de
Georgia y 5 millones a la Universidad Estatal de
California Dominguez Hills. Este programa se ha
hecho posible gracias a la colaboraciéon de Snap
con la CSforAll.

Universidad Estatal de Georgia (GSU)

Con esta inversion de Snap, en 2022 la GSU, que
gradua a unos 400 profesores cada ano, enseio
informatica a cerca de la mitad del personal
docente. La GSU esta ahora mas cerca de alcanzar
su objetivo que es ensefar informatica a los 400
profesores todos los afios. En 2022, la mitad de los
profesores eran negros o afroamericanos, un tercio

blancos y un 10 % hispanos o latinos.

REDISENAR LOS SISTEMAS
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La Universidad Estatal de California en Dominguez Hills
(CSUDH)

La inversidon de Snap beneficia a unos 600
estudiantes universitarios y 400 de posgrado de la
facultad de educacion de la CSUDH, de los cuales
el 50 % son estudiantes universitarios de primera
generacion y el 87 % son estudiantes de color.
Con ambas inversiones de cinco millones de
dolares se crearon dotaciones en cada una de

las instituciones para sentar las bases de un
trabajo a largo plazo. Esto significa que estos dos
programas contaran con financiacién continua

y dispondran de una fuente fiable de fondos para
seguir llevando a cabo esta labor fundamental.


https://actreport.com/video/investing-in-our-future-1000x-impact/
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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Impulsar la responsabilidad

¢Cual es la historia?

La rendicion de cuentas es un requisito previo para
impulsar la mejora de los resultados de la DEI. Como
cualquier otra prioridad empresarial, la DEl necesita
objetivos bien definidos, sistemas de gobernanza,
plazos y datos para seguir y medir el éxito en relacion
con los resultados obtenidos. En otras palabras, la
DEI debe estar integrada en nuestra forma de hacer
negocios. En esta seccion analizaremos los esfuerzos
de Snap por responsabilizar a los miembros de
nuestro equipo, especialmente a los directivos, para
garantizar que la DEI no sea un mero afiadido. En su
lugar, al integrarla en la estrategia empresarial de

la compafia, estara sujeta al mismo escrutinio que
otras funciones empresariales basicas. Pero imponer
métricas por si solo puede convertirse en un
ejercicio superficial que no necesariamente resulta
en un cambio duradero. Es fundamental saber que
la rendicion de cuentas debe empezar por uno
mismo. No se puede delegar la DEI. La DEIl requiere
fundamentalmente un liderazgo personal, porque

es tarea de todos.

¢Cuales son los ejemplos?
3.1 Informes trimestrales de la DEI
3.2 Coalicion para la Responsabilidad Tecnoldgica

3.3 Diversidad de proveedores y abastecimiento
estratégico

3.4 Estudio sobre la identidad global de Snapchatters
3.5 Auditoria de contenidos de Snap
3.6 Aumentar la inclusion en ingenieria

3.7 Brecha salarial de género

"Nunca antes he sido parte
de un equipo ejecutivo en
el que el CEO y el equipo
directivo dediquen tanto
tiempo y energia a la

DEI. ¢Significa eso que
estamos donde tenemos
que estar? No, nos queda
mucho camino por recorrer.

¢Llegaremos? La DE|l es

un juego largo, estamos
progresando y, con un
compromiso continuo, creo que podemos llegar”.

Kenny Mitchell (él/elle)
Director de Marketing

¢Qué ha funcionado (y qué no)?

En 2022, lo que funciond fue mejorar la rendicion
de cuentas y las estructuras de gobernanza para
impulsar los objetivos de la DEI. Lo que funciond
fue involucrar a la alta direccion en el desarrollo

de metas y objetivos especificos de la DEI para
cada departamento, con el asesoramiento del
equipo de IDEA, y proporcionar informacion con
los datos de cada organizacion. Lo que no funcioné
fue esperar que se produjera un cambio entre los
departamentos sin asegurar que cada organizacién
empresarial contara con un alto directivo que
gestionara el proyecto de la DEI. Otro planteamiento
que no funciona es el de los departamentos que
persiguen iniciativas de DEI no relacionadas entre
si y no consiguen alcanzar los objetivos generales
de la empresa en este ambito. En lugar de eso,
queremos que haya mas madera en vez de flechas
para tener mas posibilidades de dar en el blanco.
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Un ejemplo de lo que funciond fue implementar
un plan claro y medible respaldado por revisiones
trimestrales de la direccién de la empresa.

Esto ha generado un cambio significativo a lo
largo del tiempo, y Snap ha pasado de tener un
departamento con OKR de DEI definidos a tenerlos
en cada departamento.

Iniciativas

Informes de actividades trimestrales
de la DEI

Snap implementd revisiones trimestrales de
negocio con la C-Suite de Snap para realizar un
seguimiento de los esfuerzos y el progreso hacia
nuestros OKR de la DEl a lo largo de 2021y 2022.
Las responsabilidad de alcanzar los objetivos de

la DEI se ha redirigido constantemente a nuestro
equipo de liderazgo. Se ha pedido a todos los
miembros de nuestra C-Suite que designen lideres
(Sr. Mgr+) de sus respectivos equipos para que
actuen como DEI Business Leads.

En 2022 aumentamos el apoyo directo a los DEI
Business Leads mediante un programa enfocado
en la experiencia y el liderazgo en la DEI. Este
programa reune a los responsables de negocio

de la DEI de toda la empresa para analizar los
desafios y las soluciones comunes Ademas, en
2022 seguimos mejorando el panel de datos sobre
diversidad (DDD) para facilitar el seguimiento de
los avances anuales a nivel organico hacia nuestros
objetivos de representacion.
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Coalicion para la Responsabilidad

Tecnolodgica

Snap esta financiando la creacién de una entidad
intersectorial, la Tech Accountability Coalition

(la coalicidn), para medir, seguir y acelerar los
resultados de la igualdad de género en el sector

¢Quiénes son las personas?

"Desde que nuestro jefe
de ingenieria empezo

a celebrar reuniones
mensuales para supervisar
el estado de los OKR
(objetivos y resultados
clave) Nuestro trabajo

se puso realmente

en marcha. Todo el
mundo tiene trabajo
importante y urgente

que atender, incluso con
las mejores intenciones,

a menos que un lider
establezca un proceso
para ofrecer apoyo, responder preguntas y, lo que
es mas importante, hacer que las personas se
responsabilicen, las iniciativas de la DEI no recibiran
la atencion que en definitiva merecen".

Antoine 'Bo' Bohanan (él/elle)
Jefe de Ingenieria Inclusiva

tecnoldgico. Este es el resultado directo del
esfuerzo Action to Catalyze Tech (El informe
ACT) que Snap inicio en 2020 y publicé en 2021.
El Informe ACT es una iniciativa colaborativa para
reinventar y transformar los resultados de la DEI
en tecnologia, y proporciona un marco de accion
riguroso para los lideres del sector. La Coalicion,
desarrollada por el Aspen Institute, lleva adelante
la vision y el trabajo de ACT colaborando con

las empresas tecnoldgicas para estandarizar la
recopilacion de datos de la DEI, ampliar y apoyar


https://actreport.com/wp-content/uploads/2021/11/The-ACT-Report.pdf
https://actreport.com/wp-content/uploads/2021/11/The-ACT-Report.pdf
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la aplicacion de las mejores practicas y ayudar
al sector a responsabilizarse de los avances.

El mandato de la Coalicion es seguir, medir

y acelerar la DEI a nivel industrial.

Diversidad de proveedores

y abastecimiento estratégico

En el informe anual de diversidad del afio pasado,
nos comprometimos a duplicar nuestro gasto

con diversos proveedores desde 15 millones de
dolares hasta 30 millones de ddlares para 2025.

Ya hemos alcanzado este objetivo, gastando

mas de 30 millones de ddlares solo en 2022 con
diversos proveedores. En 2022, nos concentramos
en las iniciativas de divulgacion para garantizar que
las bases de datos de Snap estuvieran actualizadas
y para compartir informacion sobre nuestro
programa con nuestros proveedores.

En el verano de 2022, llevamos a cabo un proyecto
de divulgacion de proveedores, con el objetivo

de llegar a todos nuestros diversos proveedores

y solicitarles que ellos mismos informen sus
clasificaciones de diversidad y carguen sus
certificaciones directamente en nuestro portal

de proveedores (Oracle). Con vistas al futuro,

el equipo de abastecimiento estratégico esta
colaborando con el equipo de Experiencia en el
lugar de trabajo para empezar a captar diversos
proveedores de nivel dos, que son subcontratistas/
proveedores que trabajan por debajo de los
proveedores directos de Snap. El equipo también
esta integrando los esfuerzos de divulgacién de los
proveedores en sus procesos de abastecimiento
(solicitud de propuestas) y de renovacion de
contratos para recopilar informacion y seguir
fomentando el autoinforme en Oracle. Por ultimo,
el equipo trabajara para enriquecer nuestros
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informes de diversidad, de modo que reflejen los
proveedores certificados y los no certificados.

Estudio de identidad global de

Snapchatters

En 2022, Snap solicitd un estudio de identidad global
de Snapchatters en 13 paises. El estudio, elaborado
por la empresa de investigacion Kresnicka Research

& Insights, establecio perfiles de identidad en cada
mercado basandose en datos demograficos y
opiniones, ademas de identificar las dimensiones de
identidad que los Snapchatters consideraban mas
destacadas y que querian ver representadas con mas
frecuencia en Snapchat. El estudio reveld que, en la
mayoria de los mercados, los Snapchatters muestran
una mayor diversidad que la poblacién general. Por
ejemplo, alrededor del 20 % o mas de los Snapchatters
diarios se identifican como LGBTQ+. El estudio mostré
que, en todo el mundo, los Snapchatters estan

mas preocupados por la salud mental, el acoso y la
igualdad. En lo que respecta a la autoestima, muchos
Snapchatters experimentan una desconexion entre

la forma en que se ven a si mismos y la forma en que
la sociedad los ve, incluidos sus valores, habilidades

y caracter. Los analisis de este estudio ya han llevado
a Snap a establecer objetivos de representacion de
contenidos para nuestros OKR de 2023. También
tenemos previsto utilizar estos conocimientos para
conectar mas estrechamente con nuestros socios de
publicidad, marketing y los medios de comunicacion
con los Snapchatters e invitarles a que nos ayuden a
prestar un mejor servicio a nuestra comunidad diversa.

Primera auditoria de contenidos de Snap
Snap se asocio con el Laboratorio Media
Neuroscience Lab (MNL) de la Universidad de
California en Santa Barbara y la Annenberg
Inclusion Initiative (All) de la Universidad del Sur
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de California para llevar a cabo, por vez primera
en su clase, una evaluacion plurianual auditoria de
los contenidos en inglés de Snapchat. El proyecto
evalud contenidos asociados (contenidos de
socios de medios tradicionales y digitales), y
Snap Originals (series hechas exclusivamente
para Snapchat). El equipo utilizé una combinacion
tanto de métodos computacionales como de
asesores humanos para conocer la representacion
del género, la raza/etnia, el colectivo LGBTQ+ vy la
discapacidad en los contenidos de Snapchat.

La auditoria identificé donde nuestro contenido
de ecosistema asociado reflejaba mas o menos

a nuestros usuarios, destacando tanto los
aspectos positivos como las carencias que
debemos abordar. Por ejemplo, la representacion
de personas negras y afroamericanas esta a la par
con el promedio nacional, pero la representacion
LGBTQ+ tiene aun espacio para crecer. También
revelo la efectividad con la que Snap Originals
nos permitido mostrar talento diverso e historias
inclusivas, representando a los miembros de
nuestra comunidad en todas las facetas de su
identidad.

Una de las decisiones dificiles que tomamos

como empresa en 2022 fue poner fin a Snap
Originals. Pero estamos cambiando ese enfoque

a nuestra red de socios y creadores de confianza,
trabajando con ellos para aplicar las lecciones

que aprendimos mientras produciamos Originals.
Estamos aplicando estos analisis para crear un plan
de accioén de contenidos que nos ayudara a reducir
las diferencias entre quiénes son los Snapchatters
y las identidades y contenidos que ellos ven
representados en Snapchat.

"3 pasos para fomentar la rendicién de cuentas positiva en tu empresa" Inc.com, octubre de 2018
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Mayor inclusion en la ingenieria

En 2022, el lider de Ingenieria de Snap, Jerry Hunter
(ahora COO de Snap) introdujo las Revisiones de
Liderazgo DEI OKR. Durante 2022, el equipo de
ingenieria de Snap alcanzé el 75 % de sus objetivos
de la DEI en ingenieria. Estos objetivos se centraron
en tres areas fundamentales: inclusion de productos;
atraccion y retencién de talento diverso; y aceptacion
de la pertenencia y el crecimiento profesional de
nuestro equipo interno. Muchos de los programas
que tenemos hoy en dia se deben a un riguroso
compromiso de OKR con la planificacion, la atencion
y la iteracion. El éxito se ha visto impulsado por una
mayor rendicion de cuentas.

Como dijo un lider empresarial escrito en Inc.
com "La esencia de la rendicion de cuentas no
consiste en castigar los errores. Es dar a todos la
oportunidad de fijar objetivos y encontrar el éxito
de forma transparente con el apoyo de todo el
equipo”. Rendir cuentas es un regalo. Los lideres
empresariales eficaces incorporan la rendicion
de cuentas positiva como parte de su practica
diaria. Cuando se realiza de manera adecuada,
esto promueve una cultura en la que las personas
se apoyan entre si para rendir mejor, al tiempo que
genera confianza y lealtad." 8

Brecha salarial entre hombres y mujeres
La oficina de igualdad del gobierno del Reino
Unido (R.U.) establece que todas las empresas con
mas de 250 empleados en el Reino Unido deben
determinar la diferencia salarial entre hombres

y mujeres e informar al respecto. La diferencia
salarial entre hombres y mujeres difiere del
concepto de "a igual trabajo, igual salario",

ya que calcula la diferencia entre los ingresos
medios por hora de hombres y mujeres.


https://www.inc.com/entrepreneurs-organization/3-steps-to-foster-positive-accountability-in-your-business.html
https://inclusion.mnl.ucsb.edu/exploresnap/
https://www.inc.com/entrepreneurs-organization/3-steps-to-foster-positive-accountability-in-your-business.html
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Este afio hemos observado mejoras en nuestra
BSG en el Reino Unido, y las diferencias se han
reducido en comparacion con el aio pasado. Esto
refleja, en parte, los movimientos positivos que
hemos observado en el aumento del nimero de
mujeres en puestos directivos, tanto a través de
contrataciones como de promociones internas.
Sin embargo, todavia no estamos donde queremos
estar y nos estamos centrando en cuatro areas
fundamentales para seguir cerrando esta brecha:
contratacion inclusiva, fomento del talento interno,
construccion de una cultura inclusiva y mejora

de los beneficios inclusivos en el lugar de trabajo.
Nuestro Informe 2022 R.U. GPG informe detalla
nuestras diferencias salariales, asi como nuestras

actividades en estas cuatro areas prioritarias.
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Conclusion

En tiempos dificiles, resulta aun mas importante aplicar la Lente
de la DEI a todo nuestro trabajo, a todo nuestro trabajo, y no
solo a los programas DEI ad hoc. Sin embargo, la integracion de
la DEI requiere tiempo y esfuerzo y, sobre todo, una mentalidad
diferente. Reconocemos que es un proceso continuo y, por
supuesto, estamos ansiosos por lograr un mayor éxito.

Como dijimos en nuestro ultimo informe anual de diversidad, "Roma no se construyé en un dia, pero
tampoco podemos esperar aflos para obtener resultados". En aquellos sectores en los que nuestros
progresos han sido lentos, como por ejemplo, en el aumento de la representacion de los grupos raciales
y étnicos subrepresentados, debemos aportar nuevas estrategias y energia al desafio. Y en aquellos
sectores en los que estamos progresando de forma constante, por ejemplo, incorporando mas mujeres

a nuestras organizaciones tecnoldgicas y al liderazgo tecnoldgico, debemos acelerar, experimentar

y superar nuevos limites. El 2022 nos hizo un llamado para redisefiar nuestro negocio en un mundo que
ha cambiado. Aungue esto representod un desafio, también nos permitid enfocarnos en la leccion principal
de 2022: garantizar que la DEI no sea un esfuerzo aislado. Mas bien es un trabajo colectivo que nos exige
a todos ver el mundo de forma diferente.
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Encuesta de autoidentificacion:
Un conjunto de datos mas inclusivo

En 2022, llevamos a cabo la encuesta de autoidentificacion DEI de Snap para el 93 % de nuestros empleados
en Australia, Canada, Francia, Alemania, Paises Bajos, Emiratos Arabes Unidos, Reino Unido y Estados Unidos.
El propdsito de la encuesta es permitir que los miembros del equipo puedan autoidentificarse con datos

mas inclusivos que estén mas alla de la raza/grupo étnico y el género. La encuesta de autoidentificacion

DEl es voluntaria, y el 82 % de todos los miembros del equipo encuestados respondieron. Estos resultados
son representativos de aquellos que completaron la encuesta.

Snap en ) n .
Australia Canada Europa* EAU Reino Unido (==, W,
general
Son miembros de la comunidad
8.0 % 2.3 % 15.7 % 4.4 % 7.6 % 8.2 %
LGBTQ+ .
Son transgénero 0.3 % 0.0 % 0.0 % 0.0 % 0.4 % 0.3 %

Actualmente estan sirviendo
0 previamente sirvieron en 1.9 % 0.0 % 0.0 % 3.0 % 1.9 %
una organizacion militar

Son graduados universitarios de

. L, 271 % 41.0 % 30.3 % 35.8 % 32.8 % 35.9 % 24.9 %
primera generacion
Son neurodiversos o viven con una
) A 4.4 % 2.2 % 10.1 % 8.1 % 51 % 4.8 % 4.0 %
enfermedad mental y/o discapacidad*
Viven con una discapacidad fisica 2.4 % 2.2 % 3.4 % 3.5 % 0.0 % 3.2% 2.2 %
Son padres 27.3 % 42.2 % 27.0 % 33.0 % 42.4 % 28.3 % 26.2 %
Brindar atencién con regularidad
laui 6.8 % 4.4 % 6.7 % 17.0 % 33.9 % 3.8 % 6.2 %
a alguien que no sea un menor.
Hablan un primer idioma distinto
41.4 % 28.9 % 28.1 % 90.3 % 74.6 % 40.9 % 381 %

del inglés

*Los miembros del equipo que se identificaron como personas que viven tanto con una discapacidad fisica como con una neurodiversidad/enfermedad mental y/o
discapacidad mental se cuentan en ambas categorias.

* "Europa" es una combinacion de respuestas de autoidentificacion de los miembros de nuestro equipo en Francia, Alemania y Paises Bajos. Las respuestas de los miembros
de nuestro equipo del Reino Unido no se incluyen en la categoria "Europa", sino que se presentan por separado, tal como se hizo en el informe DAR de 2022.
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Datos principales

La representacion de las mujeres en la tecnologia ha aumentado cada afo desde 2020

« Ahora es del 21.2 % (2021: +3.1 pp a 19.6 %, 2022: +1.6 pp a 21.2 %).

« Elavance se ha producido tanto en el nivel de Director+ como en el de Director de Personas, donde hemos
registrado el mayor aumento anual en la representacion de mujeres Directoras de Personas en Tecnologia
(2021: +2.0 pp hasta el 13.3 %, 2022: +2.9 pp hasta el 16.2 %).

« También hemos observado una reduccion del indice de desgaste de las mujeres. Ahora hay poca diferencia
en el indice de abandono de hombres (0.99) y mujeres (1.01) (donde 1 es igual al indice promedio de
abandono en Snap).

« Elindice de abandono de las mujeres en el sector tecnoldgico (0.83) es inferior al de los hombres en el sector
tecnologico (0.93) y al de las mujeres en el sector no tecnologico (1.11) (donde 1 equivale al indice promedio
de abandono en Snap).

Perdimos representacion de grupos raciales y étnicos subrepresentados en nuestra plantilla
de EE. UU. (-1.2 puntos Porcentuales)

« Los grupos raciales subrepresentados aumentaron dentro de nuestro liderazgo (+1.5 pp hasta el 13.8 %).

« Larepresentacion de la raza negra disminuyd tanto en el caso de las mujeres (-0.4 pp) como en el de los
hombres (-0.5 pp) en EE. UU., y en el de las mujeres negras en el nivel de Director de Personas (-0.5 pp).

« Hemos registrado un aumento de las tasas de abandono entre los miembros negros del equipo. Estos cambios
en la representacion se centran principalmente en los puestos no tecnologicos, donde la representacion de las
mujeres negras disminuyé 0.7 pp, hasta el 4.1 %, y la de los hombres negros disminuyo 0.9 pp, hasta el 3.3 %.

- Larepresentacion de los hispanos/latinxs (+0.1 puntos porcentuales, hasta el 7.3 %) ha variado poco, tanto
en el caso de las mujeres hispanas/latinas (+0.2 pp, hasta el 3 %) como en el de los hombres hispanos/latinxs
(-0.1 pp, hasta el 4.3 %).

« En el sector tecnoldgico, hemos observado un aumento de la representacién de los directores de personal
URG (+1.3 pp hasta el 11.3 %), en particular de los directores de personal negros, hispanos/latinos y de Oriente
Medio/Norte de Africa/Arabes.

La representacion en la contratacion de mujeres y grupos raciales y étnicos subrepresentado disminuyoé

« En 2022, las mujeres representaron el 37.6 % de las contrataciones mundiales (-1.3 pp), y los grupos raciales
subrepresentados representaron el 22.2 % de las contrataciones en EE. UU. (-2.3 pp).

« Ladisminucion de las contrataciones de mujeres se observo en general en todos los grupos raciales y étnicos,
con la excepcidn de las mujeres asiaticas, que representaron el 16.5 % de las contrataciones en EE. UU.
(+0.7pp).

« En el sector tecnolégico, las mujeres representaron el 22.6 % de las contrataciones globales (-1.3 pp).

La contratacion de mujeres en el nivel de Director+ descendid 7.6 pp en 2022.
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Obijetivos de la DEI de Snap para 2025

« Aumentar al

+ 20 % los grupos raciales y étnicos subrepresentados en EE. UU. Aumentar la presencia
de mujeres en puestos tecnoldgicos hasta el 25 %.

« Aumentar la presencia de mujeres y de grupos raciales y étnicos de EE. UU. en puestos
de liderazgo en un 30 %.

Representacion de las mujeres en la tecnologia

Representacion actual: 21.2 %
Crecimiento necesario para alcanzar el objetivo de 2025: 3.8 pp

Objetivo 2025 25.0 %

2022 21.2 %

2021 19.6 %

2020 16.5 %

Representacion de la URG en la mano de obra laboral de los EE. UU.

Representacion actual: 16.2 %
Crecimiento necesario para alcanzar el objetivo de 2025: 3.8 pp

Objetivo 2025 20.0 %

2022 16.2 %

2021 17.4 %

2020 16.1 %

Dado que usamos una combinacion de dos fuentes de datos, los datos que informamos en el DAR no se ajustan directamente a nuestro conjunto de datos regulatorios.
Por ejemplo, la encuesta de autoidentificacion de DEI de Snap permite a los miembros del equipo que se identifiquen como no binarios, del Medio Oriente o Indigenas,
mientras que los Datos regulatorios no lo hacen. Usamos esta metodologia para comprender mas las identidades representadas en Snap. Especificamente estos datos
informan nuestra estrategia de fomentar la inclusion y promover resultados equitativos en el lugar de trabajo. Sin embargo, al establecer y rastrear los objetivos de
representacion, Snap usa el conjunto de Datos regulatorios. Este conjunto de datos se ajusta a la forma en que las agencias reguladoras de EE. UU. informan sobre

el mercado laboral actual. Nos permite ver mas facilmente donde nos comparamos con el mercado laboral, ya que se relaciona con la poblacion en general.
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Representacion de mujeres en puestos directivos

Representacion actual: 291 %
Crecimiento necesario para alcanzar el objetivo de 2025: 5.4 pp

Objetivo 2025 34.5%

2022 291 %

2021 26.5 %

2020 26.3 %

Representacion de la URG en el liderazgo de los EE. UU.

Representacion actual: 13.8 %
Crecimiento necesario para alcanzar el objetivo de 2025: 5.7 pp

Objetivo 2025 19.5 %

2022 13.8 %

2021 12.3 %

2020 14.3 %

Representacion de asiaticos en el liderazgo de los EE. UU.

Representacion actual: 23.2 %
Objetivo alcanzado

Objetivo 2025 17.9 %
2022 23.2%

2020 14.3 %

Dado que usamos una combinacion de dos fuentes de datos, los datos que informamos en el DAR no se ajustan directamente a nuestro conjunto de datos regulatorios.
Por ejemplo, la encuesta de autoidentificacion de DEI de Snap permite a los miembros del equipo que se identifiquen como no binarios, del Medio Oriente o Indigenas,

mientras que los Datos regulatorios no lo hacen. Usamos esta metodologia para comprender mas las identidades representadas en Snap. Especificamente estos datos
informan nuestra estrategia de fomentar la inclusion y promover resultados equitativos en el lugar de trabajo. Sin embargo, al establecer y rastrear los objetivos de
representacion, Snap usa el conjunto de Datos regulatorios. Este conjunto de datos se ajusta a la forma en que las agencias reguladoras de EE. UU. informan sobre

el mercado laboral actual. Nos permite ver mas facilmente donde nos comparamos con el mercado laboral, ya que se relaciona con la poblacion en general.
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VISUALIZACIONES DE DATOS

Datos de la fuerza laboral de Snap

Género (global)

Mujeres

Hombres

No binario

No declarado

35.6 %
I
32.8 %
63.0 %
I *
65.7 %

<1%

) <1%
<%

<1%

Pi2%
<%

Clave 2022

Raza/grupo étnico (EE. UU.)

Asiatico

Negro

Hispano/Latino

Indigena

Oriente Medio/
/:\frica del Norte/
Arabe

Mdltiples razas

Blanco
Raza/grupo étnico interseccional (EE. UU.)
Asiatico Negro Hispano/Latino Indigena
2022 12.8 % 1.9 % 3.0% <1.0 %
Mujeres 2021 11.6 % 23 % 2.7 % <1.0 %
2020 9.7 % 2.0 % 2.3 % <1.0 %
2022 26.8 % 2.3% 4.3 % <1.0 %
Hombres 2021 25.4 % 2.8 % 4.4 % <1.0 %
2020 24.4 % 2.8 % 41 % <1.0 %
2022 <1.0 % <1.0 % <1.0 % <1.0 %
No binario 2021 <1.0 % <1.0 % <1.0 % <1.0 %
2020 <1.0 % <1.0 % <1.0 %

4.3 %
. 5.2 %
4.9 %
7.3 %
I 7.2 %
6.3%
<1%
) <1%
<1%
2.6 %
. 2.6 %
2.4 %
4.9 %
_—— 5.3 %
5.3 %

Oriente Medio/
Africa del Norte/Arabe

<1.0 %

<1.0 %

<1.0 %

1.7 %

1.7 %

1.6 %

<1.0 %

<1.0 %

<1.0 %

Multiples razas

2.0 %

2.2 %

2.2 %

2.7 %

2.9 %

3.1 %

<1.0 %

<1.0 %

<1.0 %

B 207

Blanco

15.4 %
15.8 %
16.9 %
25.3 %
26.1 %
29.2 %
<1.0 %
<1.0 %

<1.0 %

4

2020

En todas las tablas interseccionales de la seccion de datos, cuando un nimero no aparece, no hay representacion para ese grupo interseccional. Todos los porcentajes
se han redondeado a la décima mas cercana. Como resultado, en algunos casos, los porcentajes para el género total y/o la raza/grupo étnico total pueden no sumar

exactamente el 100 %.
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VISUALIZACIONES DE DATOS

Representacion de liderazgo interseccional

Director+

Género (global)

291 %
puieres E— 55
26.3 %
69.5 %
rombres ———
72.5 %

<1%
No binario I A%

<1%

<1%
No declarado 0%
<1%

Raza/grupo étnico interseccional (EE. UU.)

Asidtico Negro Hispano/Latino
2022 3.9% <1.0 % 1.7 %
Mujeres 2021 3.4 % <1.0 % 1.4
2020 3.8 % <1.0 % <1.0 %
2022 18.2 % 2.2 % 2.8 %
Hombres 2021 13.0 % 1.4 % 41 %
2020 10.5 % 2.3 % 5.3 %
2022 <1.0 %
No binario 2021
2020

Clave 2022 [ 2021 2020

Raza/grupo étnico (EE. UU.)

221 %
Asidtico I 6.4 %
14.3 %
3.3 %
Negro - 2%
3.0 %
4.4 %
Hispano/Latino _— 55 %
6.0 %
<1%
Indigena ) <1 %
<1%
Oriente Medio/ 3.9 %
Africa del Norte/ - 41%
Arabe 3.0%
6.1%
Mdultiples razas _ .8 %
5.3 %
59.7 %
Blanco I 6.4 %
67.7 %

. Oriente Medio/ e
Indigena o R Multiples razas Blanco
Africa del Norte/Arabe

1.7 % 22 % 21.5 %

21 % 1.4 % 20.5 %

2.3 % 1.5 % 20.3 %

<1.0 % 22 % 3.9 % 37.6 %
<1.0 % 21 % 3.4 % 45.2 %
<1.0 % <1.0 % 3.8 % 46.6 %
<1.0 %

<1.0 %

<1.0 %
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SECCION II

VISUALIZACIONES DE DATOS

Representacion de liderazgo interseccional

Vicepresidente+

Género (global)

25.5%
puieres N 250 *
29.4 %
rombres e———
67.6 %

21 %
No binario P 25%

2.9 %

Raza/grupo étnico interseccional (EE. UU.)

Asiatico
2022 2.2 %
Mujeres 2021 5.3 %
2020 6.3 %
2022 6.7 %
Hombres 2021 2.6 %
2020 31 %
2022
No binario 2021

2020

Negro

6.7 %

2.6 %

3.1 %

Clave 2022 [ 2021
Raza/grupo étnico (EE. UU.)
8.9 %
Asiatico S 7.0 %
9.4 %
6.7 %
Negro me 26 %
31%
4.4 %
Hispano/Latino _— 5.3 %
3.1 %
Oriente Medio/ 4.4 %
Africa del Norte/ D 26 %
Arabe 31%
4.4 %
Multiples razas —— 5.3 %
6.3 %
1%
Blanco I /6.3 %
75.0 %
X . Oriente Medio/ e
Hispano/Latino L R Multiples razas Blanco
Africa del Norte/Arabe
2.2 % 2.2 % 2.2 % 15.6 %
2.6 % 2.6 % 13.2 %
3.1 % 18.8 %
2.2 % 2.2 % 2.2 % 53.3 %
2.6 % 2.6 % 2.6 % 60.5 %
3.1 % 3.1 % 3.1 % 531 %
2.2 %
2.6 %
31 %
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Representacion de liderazgo

L3 °
EjecutIVO Clave 2022 [ 2021 2020
Género (global) Raza/grupo étnico (EE. UU.)
14.3 % 77 %
Mujeres I :0-: Near -
30.8 % 77 %
78.6 % 7.7 %
Fombres I 5 * Maltiples razes - 7
61.5 % 77 %
71 % 84.6 %
Mo binarie - 7% Blance I - ¢
7.7 % 84.6 %
Junta
Género (global) Raza/grupo étnico (EE. UU.)
40.0 % 10.0 %
Mujeres I 0.0 Neare - 00
40.0 % 10.0 %
60.0 % 10.0 %
rombres I 0.0 Fispeneftatine 0%
60.0 % 0%
10.0 %
Mdltiples razas - 10.0 %
10.0 %
70.0 %
Blance I ¢O-C *

80.0 %
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Representacion interseccional | En toda la empresa

v
TGCI’IO'OgIa Clave 2022 . 2021 2020

- P
Género (global) Raza/grupo étnico (EE. UU.)
212% 531%
. Asiatico I 52.6 %
Mujeres _ 19.4 % 49.5 %
16.4 %
2.4%
Negro o
77.2 % - 2.5 %
25%
rombres I ¢
81.6 % 5.0 %
Hispano/Latino —
3.5%
1%
No binario I a9 0%
gy Indigena ) <1 %
<%
9
1% Oriente Medio/ 2.6 %
No declarado 17 % Africa del Norte/ - 2.4 %
' e Arabe 21%
11 %
37 %
Mdultiples razas — 4.0 %
4.1 %
331 %
Blanco S 33.7 %
38.3 %

Raza/grupo étnico interseccional (EE. UU.)

. . . . Oriente Medio/ Africa "
Asiatico Negro Hispano/Latino Indigena . Multiples razas Blanco
del Norte/Arabe

2022 14.3 % <1.0 % 11 % <1.0 % <1.0 % 5.0 %
Mujeres 2021 13.0 % <1.0 % <1.0 % <1.0 % <1.0 % 4.2 %
2020 10.4 % <1.0 % <1.0 % <1.0 % <1.0 % 41 %
2022 38.5 % 1.8 % 3.9 % 21% 2.8 % 27.8 %
Hombres 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 %
2022 <1.0 % <1.0 % <1.0 % <1.0 % <1.0 % <1.0 %
No binario 2021 <1.0 % <1.0 % <1.0 % <1.0 % <1.0 %

2020 <1.0 % <1.0 % <1.0 %
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Representacion interseccional | En toda la empresa

No tecnolégico

Género (global)

57.9 %
puieres ————
55.5 %
4.2 %
rombres ———
43.6 %

<1%
No binario I A%
<1%
<1%
No declarado I A%
<1%

Raza/grupo étnico interseccional (EE. UU.)

Asidtico Negro Hispano/Latino
2022 10.2 % 4.1% 6.2 %
Mujeres 2021 9.6 % 4.9 % 5.4 %
2020 8.7 % 3.8% 4.5 %
2022 6.6 % 3.3 % 4.9 %
Hombres 2021 5.3 % 41 % 5.7 %
2020 5.0 % 4.1 % 5.7 %
2022 <1.0 % <1.0 %
No binario 2021 <1.0 % <1.0 %

2020 <1.0 % <1.0 %
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Clave 2022 [ 2021 2020
Raza/grupo étnico (EE. UU.)
16.9 %
Asidtico E— 5.0 %
18.7 %
7.5 %
Negro I O.1 %
8.0 %
1.2 %
Hispano/Latino e 1.1 %
10.2 %
<1%
Indigena ) <1%
<1 %
Oriente Medio/ 2.7 %
Africa del Norte/ e 3.0 %
Arabe 29 %
6.9 %
Mdltiples razas 7.0 %
70 %
54.4 %
Blanco IS 54.6 %
57.7 %
. Oriente Medio/ Africa .
Indigena . Multiples razas Blanco
del Norte/Arabe
<1.0 % 1.6 % 4.2 % 33.2 %
<1.0 % 1.8 % 4.2 % 32.5 %
<1.0 % 1.7 % 4.2 % 341 %
<1.0 % 11 % 25 % 20.9 %
<1.0 % 11 % 2.7 % 21.8 %
<1.0 % 1.2 % 2.7 % 23.3 %
<1.0 % <1.0 %
<1.0 % <1.0 % <1.0 %
<1.0 % <1.0 % <1.0 %
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Representacion interseccional | Gerente de personal

v
TGCI’IO'OgIa Clave 2022 . 2021 2020

. P
Género (global) Raza/grupo étnico (EE. UU.)
16.2 % 45.0 %
; Asidtico ——— 3O.1 %
Mujeres - 13.3% 36.8 %
1.3 %
1.6 %
Negro o
82.3% p u?}/
A%
rombres I ¢S
5%
86.2 % 2.9%
Hispano/Latino - 2.6 %
2.9 %
<%
No binari : )
© binario ) <1 % Oriente Medio/ 2.4%
17 Africa del Norte/ - 2.1 %
. Arabe 2.5 %
<1% 4.4 %
No declarado P s Multiples razas _— L2 %
5%
3.6 %
<1 %
437 %
Blanco I 50.9 %
53.4 %

Raza/grupo étnico interseccional (EE. UU.)

. : . Oriente Medio/ Africa "
Asiatico Negro Hispano/Latino . Multiples razas Blanco
del Norte/Arabe

2022 8.0 % <1.0 % <1.0 % <1.0 % 11 % 6.2 %
Mujeres 2021 5.5 % <1.0 % <1.0 % <1.0 % 6.3 %
2020 4.7 % <1.0 % 5.8 %
2022 36.8 % <1.0 % 2.4 % 2.2 % 3.3 % 37.3 %
Hombres 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 %
2022 <1.0 % <1.0 % <1.0 %
No binario 2021 <1.0 % <1.0 %

2020 <1.0 % <1.0 %
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Representacion interseccional | Gerente de personal

No tecnolégico

Género (global)

50.6 %
Mujeres I 506 %
46.0 %
48.5 %
rombres I 0O
53.8 %

<1%

No binario I a9

<1%

<1%
No declarado I a9
0 %

Raza/grupo étnico interseccional (EE. UU.)

Asiatico Negro Hispano/Latino
2022 77 % 2.3% 4.4 %
Mujeres 2021 6.1 % 3.2% 2.9 %
2020 71% 1.3 % 2.6 %
2022 7.2 % 3.1% 3.1%
Hombres 2021 4.9 % 2.7 % 3.2%
2020 6.4 % 29% 3.8 %
2022
No binario 2021
2020

Clave 2022 [ 2021 2020

Raza/grupo étnico (EE. UU.)

14.9 %
Asiatico I 0.9 %
13.5 %
5.4 %
Negro —— 5.8 %
4.2 %
75 %
Hispano/Latino — .1 %
6.4 %
<1%
Indigena ) <1%
<1%
Oriente Medio/ 3.4 %
Africa del Norte/ m 29 %
Arabe 4.2 %
6.2 %
Multiples razas N 6.8 %
6.1 %
62.1%
Blanco IS G 7.0 %
64.7 %

. Oriente Medio/ Africa .
Indigena . Mdultiples razas Blanco
del Norte/Arabe

1.8 % 3.1% 34.5%
1.9 % 3.9 % 35.9 %
<1.0 % 2.2 % 3.2 % 31.7 %
<1.0 % 1.5 % 2.6 % 27.3 %
<1.0 % <1.0 % 2.7 % 31.1 %
<1.0 % 1.9 % 2.6 % 33.0 %
<1.0 % <1.0 %

<1.0 %

<1.0 %
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Representacion de liderazgo interseccional | Director+

Tecnologia

Clave 2022 [ 2021
- P
Género (global) Raza/grupo étnico (EE. UU.)
14.8 % 32.4%
, Asidtico E— 1.4 %
Mujeres - 13.8 % 13.3 %
13.7 %
2.8 %
Negro o
82.7 % 0%
2.2%
rombres I ¢
5%
82.4 % 2.8%
Hispano/Latino »20%
2.2 %
2.5 %
No binari ! )
© binario P17% Oriente Medio/ 5.6 %
20 % Africa del Norte/ S 6.1 %
° Arabe 4.4 %
0% 8.5 %
No declarado 0% Multiples razas 5.2 %
8.9 %
20 %
47.9 %
Blanco I  65.3 %
68.9 %

Raza/grupo étnico interseccional (EE. UU.)

. ) _ Oriente Medio/ Africa L
Asiatico Negro Hispano/Latino . Mdltiples razas Blanco
del Norte/Arabe

2022 14 % 1.4 % 1.4 % 12.7 %
Mujeres 2021 2.0 % 14.3 %
2020 2.2 % 2.2 % 1.1 %
2022 31.0% 14 % 2.8 % 4.2 % 7.0 % 33.8 %
Hombres 2021 18.4 % 20% 4.1 % 8.2 % 49.0 %
2020 13.3 % 2.2 % 2.2 % 8.9 % 55.6 %
2022 14 % 1.4 %
No binario 2021 2.0 %

2020 2.2 %

49

2020
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Representacion de liderazgo interseccional | Director+

No tecnolégico

Género (global)

37.4 %
puieres ——r—
321 %
61.9 %
rombres e———
67.9 %

<1%
No declarado 0%
0%

Raza/grupo étnico interseccional (EE. UU.)

Asidtico Negro

2022 5.5 % <1.0 %

Muijeres 2021 5.2 % 1.0 %
2020 5.7 %

2022 10.0 % 2.7 %

Hombres 2021 10.3 % 21 %

2020 9.1 % 3.4 %

Hispano/Latino

2.7 %

21 %

11 %

2.7 %

5.2 %

6.8 %

Raza/grupo étnico (EE. UU.)

Asiatico

Negro

Hispano/Latino

Indigena

Oriente Medio/

Africa del Norte/

Arabe

Mdultiples razas

Blanco

Indigena

<1.0 %
1.0 %

11%

Clave 2022 [ 2021 2020
15.5 %
I 5.5 %
14.8 %
3.6 %
m» 3.1 %
3.4 %
5.5 %
I -2 %
8.0 %
<1%
»1.0%
11 %
2.7 %
- 3.1 %
2.3%
4.5 %
m» 3.1%
3.4 %
67.3 %
IS C7.0 %
67.0 %
Oriente Medio/ Africa .
R Multiples razas Blanco
del Norte/Arabe
1.8 % 27 % 27.3 %
21 % 21 % 23.7 %
2.3 % 2.3 % 25.0 %
<1.0 % 1.8 % 40.0 %
1.0 % 1.0 % 43.3 %
1.1 % 42.0 %



SNAP INC. INFORME ANUAL DE DIVERSIDAD 2023 SECCION II VISUALIZACIONES DE DATOS

51

Representacion de liderazgo interseccional | Vicepresidente+

Tecnologia

Género (global)

Clave 2022 [ 2021 2020

Raza/grupo étnico (EE. UU.)

j Asiatico
Mujeres D 100 %
78.6 %
Negro
rombres I OO
75.0 %

No binario - 10.0 %

Oriente Medio/
Africa del Norte/
Arabe

Mdltiples razas

Blanco

Raza/grupo étnico interseccional (EE. UU.)

2022

Mujeres 2021

2020

2022

Hombres 2021

2020

2022

No binario 2021

2020

Oriente Medio/ Africa del

Asiatico Negro .
Norte/Arabe

71 %

14.3 % 71% 71 %

10.0 %

12.5 %

14.3 %
0%
0%
71 %
0%
0 %
14.3 %
I 00 %
12.5 %
71 %
I 00 %
12.5 %
571 %
I : OO
75.0 %
Mdltiples razas Blanco
1%
10.0 %
12.5 %
71 % 42.9 %
10.0 % 60.0 %
12.5 % 50.0 %
1%
10.0 %

12.5 %
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Representacion de liderazgo interseccional | Vicepresidente+

No tecnolégico

Género (global)

30.3 %
puieres I 0.0
34.6 %
69.7 %
rombres ———
65.4 %

Raza/grupo étnico interseccional (EE. UU.)

Asiatico

2022 3.2 %

Mujeres 2021 71 %
2020 8.3 %

2022 3.2 %

Hombres 2021 3.6 %

2020 4.2 %

Negro

6.5 %

3.6 %

4.2 %

Clave 2022 [ 2021 2020

Raza/grupo étnico (EE. UU.)

Asiatico

Negro

Hispano/Latino

Multiples razas

Blanco

Hispano/Latino

3.2 %

3.6 %

3.2 %

3.6 %

4.2 %

6.5 %
I 0.7 %
12.5 %
6.5 %
B 36%
4.2 %
6.5 %
%
4.2 %
3.2%
» 36%
4.2 %
77.4 %
IS /5.0 %
75.0 %
Mdltiples razas Blanco
3.2 % 19.4 %
3.6 % 14.3 %
4.2 % 20.8 %
58.1 %
60.7 %
542 %
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VISUALIZACIONES DE DATOS

Contratacion interseccional

En todala empresa

Género (global)

Mujeres

Hombres

No binario

No declarado

37.6 %
I ::.°
33.5 %
60.8 %
I ¢
638 %

<1%

<1%

<1%

<1%

P 2%

21 %

Clave 2022

Raza/grupo étnico (EE. UU.)

Asiatico

Negro

Hispano/Latino

Indigena

Oriente Medio/
Africa del Norte/
Arabe

Multiples razas

Blanco
Raza/grupo étnico interseccional (EE. UU.)
Asiatico Negro Hispano/Latino Indigena

2022 16.5 % 2.8 % 3.6 % <1.0 %
Mujeres 2021 15.8 % 3.2 % 3.7 % <1.0 %

2020 121 % 4.8 % 2.6 %

2022 281 % 2.3% 5.5 % <1.0 %
Hombres 2021 25.4 % 3.2 % 5.2 % <1.0 %

2020 252 % 4.3 % 3.6 %

2022 <1.0 % <1.0 %
No binario 2021 <1.0 % <1.0 % <1.0 %

2020 <1.0 %

5.0 %

— 6.6 %
9.2 %

9.2 %

E— ©.0 %
6.2 %

<1%
1 <1%
0%

2.6 %

. 2.8 %
1.9 %

4.9 %

_—— 5.8 %
5.0 %

B 207

53

2020

44.8 %
I 4 1.4 %

37.4 %

33.0 %

S 4.1 %

Oriente Medio/ Africa

. Multiples razas
del Norte/Arabe

<1.0 % 1.7 %
1.3 % 25 %
<1.0 % 2.3 %
1.7 % 3.0 %
1.5 % 3.2%
1.6 % 25 %
<1.0 % <1.0 %

<1.0 %

<1.0 %

Los datos de contratacion representan las contrataciones por grupo como porcentaje del total de contrataciones.

40.4 %

Blanco

13.3 %

14.3 %

14.1 %

19.5 %

19.4 %

25.8 %

<1.0 %

<1.0 %

<1.0 %
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Contratacion i

Liderazgo | Director+

VISUALIZACIONES DE DATOS

nterseccional

Género (global)

Mujeres

Hombres

30.6 %
I : > ¢

54
Clave 2022 [ 2021 2020
Raza/grupo étnico (EE. UU.)
34.6 %
Asiatico EE— 20.8 %
15.0 %
29.2 %
3.8%
Negro o
67.7 % _— .2 %
5.0 %
—— JOrp
70.8 % 3.8%
Hispano/Latino — XA
10.0 %
1.6 %
No declarado N . . 0%
0% Oriente Medio/
0% Africa del Norte/ 4.2 %
b Arabe %
9.6 %
Multiples razas 0%
5.0 %
48.1%
Blanco I G 6.7 %
65.0 %
o . . o
Raza/grupo étnico interseccional (EE. UU.)
Oriente Medio/ Africa
Asiatico Negro Hispano/Latino ) Multiples razas Blanco
del Norte/Arabe
2022 77 % 3.8%
Mujeres 2021 4.2 % 4.2 % 4.2 %
2020 5.0 %
2022 26.9 % 3.8 % 3.8 %
Hombres 2021 16.7 %
2020 10.0 % 5.0 % 10.0 %

Los datos de contratacion representan las contrataciones por grupo como porcentaje del total de contrataciones.

231 %
4.2 %

29.2 %
30.0 %
5.8 % 25.0 %
5.0 %

37.5 %

35.0 %
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VISUALIZACIONES DE DATOS

Contratacion interseccional

Tecnologia

Género (global)

Mujeres

Hombres

No binario

No declarado

226 %
I 2
16.7 %
75.5 %
I -
80.0 %

1.0 %
| RERA
<%
<%

| JEARA

2.6 %

Raza/grupo étnico (EE. UU.)

Asiatico

Negro

Hispano/Latino

Indigena

Oriente Medio/
Africa del Norte/
Arabe

Mdltiples razas

Blanco
Raza/grupo étnico interseccional (EE. UU.)
Asiatico Negro Hispano/Latino Indigena
2022 18.0 % <1.0 % 1.4 %
Mujeres 2021 18.2 % <1.0 % 1.4 %
2020 12.4 % 1.6 % <1.0 %
2022 401 % 2.0 % 5.1 %
Hombres 2021 39.4 % 2.0 % 4.8 % <1.0 %
2020 39.9 % 2.3 % 2.3 %
2022 <1.0 % <1.0 %
No binario 2021 <1.0 % <1.0 % <1.0 %
2020 <1.0 %

Clave 2022 [ 2021
58.5 %
I 579 %
52.6 %
2.4 %
- 27 %
3.9 %
6.7 %
E— 6.3 %
3.1 %
0%
<1 %
0%
27 %
e 31%
21%
3.8 %
4.7 %
4.1%
259 %
IS 25.0 %
34.2 %
Oriente Medio/ Africa
. Multiples razas Blanco
del Norte/Arabe
<1.0 % <1.0 % 4.0 %
<1.0 % 11 % 4.4 %
1.0 % 3.9 %
2.0 % 3.3 % 21.9 %
21 % 3.4 % 20.2 %
21 % 3.1 % 29.8 %
<1.0 % <1.0 %
<1.0 % <1.0 %
<1.0 %

Los datos de contratacion representan las contrataciones por grupo como porcentaje del total de contrataciones.

55

2020
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SNAP INC. INFORME ANUAL DE DIVERSIDAD 2023 SECCION II VISUALIZACIONES DE DATOS

Contratacion interseccional

No tecnolégico

Género (global)

57.8 %

Mujeres D 67 *

61.0 %

411 %

rombres ———

371 %

<1%
No binario ' A%
<1%

<1 %
No declarado ' A%
1.3 %

Raza/grupo étnico interseccional (EE. UU.)

Asiatico Negro Hispano/Latino
2022 14.0 % 6.5 % 7.2 %
Mujeres 2021 12.5 % 6.6 % 6.9 %
2020 11.6 % 9.7 % 5.4 %
2022 9.4 % 2.7 % 6.0 %
Hombres 2021 6.8 % 4.9 % 5.8 %
2020 3.1 % 7.4 % 5.4 %
2022
No binario 2021 <1.0 %
2020

Clave 2022 [ 2021 2020

Raza/grupo étnico (EE. UU.)

23.4 %
Asidtico L JAEKRA
14.7 %

9.1 %

Negro 1.9 %
171 %
18.2 %
Hispano/Latino I 2.7 %
10.9 %
11 %
Indigena ) <1%
0%

Oriente Medio/ 25%
Africa del Norte/ D 25%
Arabe 1.6 %

6.7 %
Mdltiples razas _—— .2 %

6.2 %

4410 %
Blanco IS 6.3 %
49.6 %

Oriente Medio/ Africa
Indigena Multiples razas Blanco
del Norte/Arabe

<1.0 % 11 % 3.8 % 27.8 %
<1.0 % 1.6 % 4.3 % 27.5 %
<1.0 % 4.3 % 29.5 %

<1.0 % 1.3 % 2.7 % 15.8 %
<1.0 % 2.8 % 18.3 %

<1.0 % 1.6 % 19.8 %

<1.0 % <1.0 %

<1.0 % <1.0 %

<1.0 % <1.0 %

Los datos de contratacion representan las contrataciones por grupo como porcentaje del total de contrataciones.
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indice de reduccion promedio

En todala empresa clve 2022 [zom [ 2020

i P
Género (global) Raza/grupo étnico (EE. UU.)
1.01 Asisti 0-96
siatico
. m 0.76
Mujeres
) D o5 0.93
1.02
1.62
Negro ——
0.99 ! 51287
Hombres D o A
1.00 1.20
Hispano/Latino 117
1.09
1,22
No binario - 128 174
000 Indigena I 3.5
' 5.55
1.24 Oriente Medio/ on
No declarado 499 Africa del Norte/ m» 0.55
I - Arabe
0.20
1.01
110
Multiples razas —— .45
0.97
1.03
Blanco . 1.03
0.97
Tecnologia
i P
Género (global) Raza/grupo étnico (EE. UU.)
0.83 Asiati 089
siatico )
Mujeres o4
B o056 078
0.97
110
Negro
0.03 m» 0.45 o
Hombres .
. o7
086 0.93
Hispano/Latino e 0.57
0.24
1.08
No binario 415
0.94
- Indigena I 5.6 5
0.00 0.00 ‘
1.27 Oriente Medio/ 0.70
No declarado I :° hrabe SN o
. Arabe
0,00
0,60
112
Mdltiples razas E—— .46
0.41
0.92
Blanco m 0.81
0.96

La tasa de abandono promedio de Snap en toda la empresa (tecnoldgica y no tecnoldgica) representa 1.00 en el indice anterior (se muestra como la linea de referencia punteada).
Los grupos en los que la reduccion sea superior a 1.00 tienen un indice de reduccidén mayor que el promedio.
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indice de reduccion promedio

NO tecn0|6giCO Clave 2022 . 2021 2020

Género (global) Raza/grupo étnico (EE. UU.)

. 1.34
uieres Asiatico IR 224
) . 2 1.60
1.04
1.86
Negro T
e 1.98
2.06
Hombres ___JED
o 1.37
Hispano/Latino s .51
1.45
1.56
No binaro — o i i
ndigena I
0.00 2.54
6.56
118 Oriente Medio/ 4
No declarado Africa del Norte/ m— 0.90
I ©-43 Arabe 0.36
3.08
1.30
Mdltiples razas 44
1.39
113
Blanco I .23

0.97

La tasa promedio de abandono en toda la empresa de Snap (tecnologia y no tecnologia) representa 1,00 en el indice anterior (que se muestra como la linea punteada de referencia).
Los grupos en los que la reduccion sea superior a 1.00 tienen un indice de reduccién mayor que el promedio.
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Representacion de la fuerza laboral | Autoidentificacion

Raza/grupo étnico (Australia)

25.0 %

Asiatico E— 9.4 %

1.9 %
Negro/
descendencia africana 0%

1.9 %
Hispano/ Latino D 1.5%

. o 1.9 %

Oriente Me'dlo/Afrlca
del Norte/Arabe 0%

1.9 %
Multiples razas 0%

) 15.4 %
Prefiero no responder
(que no sea de EE. UU.) I 1.9 %
51.9 %
Blanco I 7.2 %
- . . . . *

Grupo étnico minoritario (Europa*)
Si 242 %
No 56,1 %
No estoy seguro 15.7 %
Prefiero no 4.0 %
responder

Clave 2022 [ 2021 2020

Raza/grupo étnico (Canadd)

Asiatico

Negro

Hispano/Latino

Oriente Medio/
Africa del Norte/
Arabe

Multiples razas

Otros

Prefiero no responder
(que no sea de EE. UU.)

Blanco

25.2 %
I 2.1 %

4.9 %
_— 42 %

29%
e 21%

1.9 %
0%

<1%
D 1.4%

<1%
D 1.4%

17.5 %
IS 23.6 %

45.6 %
IS £ 0.3 %

Raza/etnia (EAU)

Asidtico

Negro

Oriente Medio/
Africa del Norte/
Arabe

Multiples razas

Blanco/
Descendencia europea

13.8 %

17 %

65.5 %

1.7 %

17.2 %

*"Europa" es una combinacion de respuestas de autoidentificacion de los miembros de nuestro equipo en Francia, Alemania y Paises Bajos. Las respuestas de los miembros
de nuestro equipo del Reino Unido no se incluyen en la categoria "Europa”, sino que se presentan por separado, como en nuestro informe de actividad de 2022.

En las tablas interseccionales de la seccion de datos, cuando no se indica un nimero, no hay representacion de ese grupo interseccional (como la representacion indigena
en Australia y Canada) Todos los porcentajes se han redondeado a la décima mas cercana. Como resultado, en algunos casos, los porcentajes para el género total y/o la
raza/grupo étnico total pueden no sumar exactamente el 100 %.
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Representacion de la fuerza laboral | Autoidentificacion

Raza/grupo étnico (Reino Unido)

Asiatico

Negro

Hispano/Latino

Indigena

Oriente Medio/
Africa del Norte/
Arabe

Multiples razas

Prefiero no responder
(que no sea de EE. UU.)

Blanco

12.9 %
_—— 11 %
10.0 %
4.4%
- 4.4 %
3.6 %
2.3 %
»22%
3.2%
0 %
) <1 %
<1%
3.9 %
B 3.0%
3.2%
5.8 %
D 5.5 %
5.0 %
14.0 %
N 5.9 %
1.4 %
56.7 %
IS 7.7 %
63.3 %

Clave 2022 [ 2021

Raza/grupo étnico (EE. UU.)

39.8 %
Asidtico I 7.2 %
34.3 %
4.3 %
Negro D 52 %
4.9 %
7.3 %
Hispano/Latino _— 7.2 %
6.3 %
<1%
Indigena ) <1 %
<1%
Oriente Medio/ 26%
Africa del Norte/ B 26 %
Arabe 2.4 %
4.9 %
Multiples razas - 5.3 %
5.3 %
40.9 %
Blanco IS 42.3 %

46.6 %

60

2020

*"Europa" es una combinacion de respuestas de autoidentificacion de los miembros de nuestro equipo en Francia, Alemania y Paises Bajos. Las respuestas de los miembros
de nuestro equipo del Reino Unido no se incluyen en la categoria "Europa”, sino que se presentan por separado, como en nuestro informe de actividad de 2022.

En las tablas interseccionales de la seccion de datos, cuando no se indica un nimero, no hay representacion de ese grupo interseccional (como la representacion indigena

en Australia y Canada) Todos los porcentajes se han redondeado a la décima mas cercana. Como resultado, en algunos casos, los porcentajes para el género total y/o la

raza/grupo étnico total pueden no sumar exactamente el 100 %.
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