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Guarda 
questa 
faccia

Come la 
interpreti? 

Quanto tempo 
hai impiegato?



Adesso 
guarda 
questo
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E Adesso 
questo

Una mazza e una palla da baseball costano $1.10.

La mazza costa $1 più della palla. 

Quanto costa la palla?

Qual è la prima 
risposta che ti 
viene in mente?

SCRIVILA!



E Adesso…

Una mazza e una palla da baseball costano $1.10.

La mazza costa $1 più della palla. 

Quanto costa la palla?

Rifletti, pensaci 
meglio. 

Vuoi cambiare 
risposta?



La prima idea 
che viene in 
mente 10 centesimi



La soluzione 
(ovviamente) 5 centesimi



Daniel Kahneman - pensieri lenti, pensieri veloci

SISTEMA 1
§ Opera in modo automatico, veloce, 

impulsivo
§ Poco o nessuno sforzo
§ Nessun senso di controllo volontario
§ Quantità minima di informazioni 
§ Utile per prendere decisioni 

quotidiane
§ Usa le “scorciatoie cognitive”, 

altrimenti dette “bias”

SISTEMA 2

§ Opera in modo lento e consapevole

§ Implica concentrazione e sforzo mentale

§ Senso di controllo e scelta

§ Maggiore quantità di informazioni

§ Utile per prendere decisioni complesse

§ Implica la capacità di tenere a bada i bias, 

esercitare auto-controllo e resistere agli 

impulsi



Nomi che diamo 
al Sistema 1

§ Istinto 
§ Fiuto
§ Intuizione
§ Illuminazione
§ Visione
§ Sesto senso
§ Chimica



§ Il Sistema 1 è inevitabile E utile nella vita di tutti i 
giorni.

§ Il Sistema 1 commette errori (bias).

§ Per evitare questi errori dobbiamo attivare il 
Sistema 2.

§ Nelle situazioni in cui la posta in gioco è elevata 
(per es. quando lavoriamo con le persone), 
dovremmo attivare il Sistema 2.



I bias hanno una 
funzione “egoistica”, 
di auto-esaltazione

Esiste il fenomeno “in-group/out-
group”, per cui tendiamo a 
attribuire caratteristiche positive al 
gruppo dei simili, negative agli altri.

L'attenzione selettiva si concentra 
su ciò che conferma le nostre 
attese e ogni evidenza del contrario 
viene trattata come “eccezione che 
conferma la regola”.



DALLO STEREOTIPO ”INNOCENTE” ALLA DISCRIMINAZIONE

STEREOTIPO

UNCONSCIOUS BIAS

PREGIUDIZIO

COMPORTAMENTO

DISCRIMINAZIONE



I bias producono 
realtà

Esiste il fenomeno di “profezia che 
si auto-avvera” per cui il nostro 
modo di comportarci verso gli altri, 
fondato sui nostri bias, tende a 
produrre comportamenti allineati 
con le attese.

Un esempio noto è il cosiddetto 
“effetto Pigmalione”: attese
elevate tendono a produrre 
prestazioni eccellenti, attese basse 
prestazioni mediocri.



L’ANTIDOTO AI BIAS

Dalla certezza 
(fallace) del Sistema 1

al pensiero critico 
(dubbio sistematico) 
del Sistema 2



Lo straniero

Un accento straniero 
diminuisce la 
credibilità.

In contesti di 
selezione, candidati 
con nomi che 
suonano stranieri 
hanno meno 
probabilità di essere 
contattati per 
l’intervista.



Facce
pericolose

Le facce degli uomini 
di colore sono 
percepite come 
minacciose.

Gli uomini di colore 
sono percepiti come 
più grandi rispetto 
agli uomini bianchi 
della stessa taglia.



Fat shaming

Persone in sovrappeso 
sono considerate meno 
competenti, motivate e 
coscienziose, e con 
minor potenziale di 
leadership; sono pagate 
di meno ed è più difficile 
che abbiano ruoli a 
contatto col cliente.

Il 45% dei datori di 
lavoro dice che non 
assumerebbe candidati 
obesi.



Gender gap

Circa il 90% degli uomini e delle 
donne hanno una qualche forma 
di bias contro le donne. 

Circa il 50% pensa che gli uomini 
siano migliori come leader politici, 
e più del 40% ritiene che siano più 
adatti delle donne a guidare le 
organizzazioni. 

Con i trend attuali, ci vorranno 
257 anni per colmare il gender 
gap in termini di opportunità 
economiche.
(U.N. Gender Social Norms Index)









Bias misogini

“La ricerca prova 
che le donne 
parlano più degli 
uomini”

Psychology Today, 2019, Do women really talk more than men?

https://www.psychologytoday.com/us/blog/marriage-equals/201910/do-women-really-talk-more-men
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L’insidia dei 
bias
“benevoli»

“La ricerca 
dimostra che le 
donne sono più 
empatiche degli 
uomini”

Neurosexism: the myth that men and women have different brains

https://www.nature.com/articles/d41586-019-00677-x
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Cosa dice la 
scienza della 
personalità/1

Non esistono 
differenze di genere 
nei tratti di 
personalità

 Women  Men 

 



Cosa dice la 
scienza della 
personalità/1

Non esistono 
differenze di genere 
nei tratti di 
personalità



In particolare…

Non esistono differenze di 
genere per quanto riguarda 
Socievolezza e Sensibilità 
Interpersonale.

socievolezza

Estroversione, affabilità e bisogno 
di interazione sociale.

Sensibilità interpersonale

Tatto, sensibilità e capacità di 
mantenere rapporti interpersonali.

Comportamento predetto: parlare tanto

Comportamento predetto: risultare 
empatico



Cosa dice la 
scienza della 
personalità/2

I punteggi sui tratti 
non  hanno impatti 
diversi sulle 
prestazioni di uomini 
e donne



Perché il percorso di carriera è diverso?





Barriere interne ed esterne

Barriere esterne

Stereotipi di genere

“Doppio standard”
(sia per gli uomini che per le donne)

Barriere all’ingresso 
nei “networks of interest”

Barriere interne

Gli stereotipi di 
genere influenzano 
l’identità e attivano 

meta-stereotipi

Minore motivazione e 
sicurezza nell’entrare 

a far parte dei 
“networks of interest”



“Nice” o 
“smart”?

Gli stereotipi di 
genere sulle abilità 
intellettuali 
emergono presto e 
influenzano gli 
interessi dei bambini

Science, 2017 - Gender stereotypes about intellectual ability emerge early and influence 
children’s interests

https://www.science.org/doi/10.1126/science.aah6524
https://www.science.org/doi/10.1126/science.aah6524


I test hogan

• Hogan Personality Inventory:  il lato luminoso, definito 

dalle tendenze comportamentali delle persone in 

condizioni normali

• Hogan Development Survey: il lato oscuro, ovvero i 

fattori di rischio che emergono in situazioni di stress e 

che possono mettere a rischio la carriera 

• Motives, Values, Preferences Inventory: i valori che 

orientano le scelte professionali e determinano il tipo di 

ambiente che si tende a creare intorno a sé



Hogan personality inventory: 
le caratteristiche della personalità normale

Sviluppato specificamente per il contesto professionale, il 
test HPI parla del nostro approccio generale al lavoro e del 
nostro stile di leadership.

Predice la capacità  di avere successo sul lavoro, nelle 
relazioni, nel percorso di studi e nella vita. Sia i punteggi alti 
che quelli bassi sono associati a implicazioni positive e 
negative. Può generare diversi tipi di report, la cui chiave di 
interpretazione è generalmente riferita al ruolo per il quale la 
persona è valutata.

Le aziende di tutto il mondo si affidano a HPI per sapere 
come le persone lavoreranno e guideranno le loro squadre e 
quanto si affermeranno nella carriera.



Hogan development survey: 
i nostri punti deboli sotto pressione

Il test HDS riguarda i comportamenti che in normali 
circostanze sono punti di forza, ma che diventano 
problematici quando non sono controllati e/o sono 
esercitati con troppa pressione, deteriorando la qualità delle 
relazioni personali e di business.

I derailer possono emergere durante i periodi di stress, 
pressione, eccessivo auto compiacimento o noia e possono 
danneggiare la prestazione, le relazioni, la reputazione e la 
capacità di essere un buon leader.

Le aziende di tutto il mondo si affidano a HDS per identificare 
i fattori di deragliamento che inibiscono o interferiscono con 
una performance efficace.



Motives, Values & Preferences Inventory:
i valori e le motivazioni alla base della personalità

MVPI descrive la parte più profonda della personalità ovvero 
gli obiettivi, i valori, le motivazioni e gli interessi
fondamentali che orientano le decisioni della persona e le 
scelte legate alla carriera.

I risultati di questo test ci dicono da cosa traiamo 
gratificazione e quale sia l’ambiente che tendiamo a ricercare 
e creare intorno a noi.

Le aziende di tutto il mondo si affidano a MVPI per valutare 
l’omogeneità tra gli individui e gli ambienti di lavoro, ovvero 
quel fit naturale che risulta fondamentale per la motivazione 
e la produttività.



L’effetto del 
“doppio 
standard”

A livello Senior 
Manager le due 
popolazioni si 
assomigliano molto, 
le differenze 
diventano più visibili 
a livello Directors.

25
30
35
40
45
50
55
60
65
70
75

Interesse 
alla 

conoscenza

CuriositàPrudenzaSensibilità 
interpersonale

Ambizione SocievolezzaStabilità 
emotiva

senior managers M
senior managers F

25
30
35
40
45
50
55
60
65
70
75

PrudenzaSocievolezzaAmbizioneStabilità 
emotiva

Sensibilità 
interpersonale

Curiosità Interesse alla 
conoscenza

directors F
directors M

F=41; M=55

F=20; M=46



25
30
35
40
45
50
55
60
65
70
75
80

ObbedienzaIrritabilità EspressivitàScetticismo Cautela Spavalderia OriginalitàNoncuranzaChiusura Scaltrezza Scrupolosità

senior managers M
senior managers F

F=41; M=55

25
30
35
40
45
50
55
60
65
70
75

ScrupolositàEspressivitàSpavalderia ScaltrezzaNoncuranza OriginalitàChiusura ObbedienzaScetticismoIrritabilità Cautela

directors M
directors F

F=20; M=46



25
30
35
40
45
50
55
60
65
70
75

ScienzaEsteticaDenaroSicurezzaEdonismoPotere AffiliazioneAltruismoRiconoscimento Tradizione

senior managers F
senior managers M

25
30
35
40
45
50
55
60
65
70
75

ScienzaEsteticaDenaroTradizione SicurezzaAffiliazioneEdonismo AltruismoPotereRiconoscimento

directors M
directors F

F=41; M=55

F=20; M=46



Coaching women 
leaders

Esaminare i propri bias, anche 
quelli “benevoli”, nei confronti 
delle donne.

Coltivare la consapevolezza che 
essi possano tradursi in 
comportamenti che producono 
impatti.



Coaching women 
leaders

Aiutare le coachee ad acquisire 
consapevolezza degli stereotipi 
interiorizzati (identità) e dei 
meta-stereotipi.



Coaching women 
leaders

Aiutare le coachee a sviluppare 
una visione personale del tipo di 
leader che vogliono essere, 
facendo leva sulle proprie 
caratteristiche individuali.



Coaching women 
leaders

Aiutare le coachee a sviluppare 
consapevolezza del “doppio 
standard” e identificare strategie 
concrete per gestire la propria 
reputazione.



quindi?

§ Educare i capi

§ Intercettare i loro bias e aiutarli ad acquisire consapevolezza dei 
loro stereotipi di genere e dell’impatto che essi hanno sulle loro 
decisioni sulle persone.



Domande?
grazie


