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Punti chiave 
 

 L'intelligenza artificiale generativa (Gen AI) si sta 
evolvendo a un ritmo senza precedenti, creando sia 
opportunità sia sfide per l'occupazione, la produttività 
e le condizioni di lavoro. I suoi effetti non sono neutri 
rispetto al genere, e sono spesso plasmati dalle 
persistenti disuguaglianze tra donne e uomini 
nell'accesso al lavoro dignitoso, alla leadership e alle 
opportunità economiche. 

 Nei paesi con dati disponibili, le occupazioni a 
dominanza femminile, come l'amministrazione 
aziendale e il supporto d'ufficio, hanno quasi il doppio 
delle probabilità di essere esposte alla Gen AI rispetto a 
quelle a dominanza maschile, come l'edilizia, la 
manifattura e il commercio (29 contro 16 per cento). 
Esse affrontano inoltre un rischio di automazione 
molto più elevato (16 per cento per le occupazioni a 
dominanza femminile contro il 3 per cento di quelle a 
dominanza maschile). 

 L'esposizione alla Gen AI varia ampiamente tra regioni 

 

 La maggiore esposizione delle donne è strettamente 
legata alla radicata segregazione occupazionale e alle 
barriere sistemiche che la sostengono. Norme sociali e 
giuridiche discriminatorie, pregiudizi nel reclutamento, 
nelle promozioni e nelle pratiche lavorative, nonché 
politiche macroeconomiche e settoriali, spesso 
plasmano i mercati del lavoro in modi che hanno 
implicazioni per la parità di opportunità e di 
trattamento delle donne. 

 Ci si attende che la Gen AI generi crescita 
occupazionale nei settori ad alta intensità tecnologica, 
ma le donne restano sottorappresentate nelle 
discipline STEM e nell'IA, costituendo solo il 30 per 
cento della forza lavoro globale nel settore. I divari in 
termini di accesso, competenze e utilizzo si aggravano 
per le donne che affrontano disuguaglianze 
intersecanti, mentre la sottorappresentanza nello 
sviluppo dell'IA rischia di perpetuare pregiudizi di 
genere nelle tecnologie e di approfondire il divario 



e livelli di reddito. Nei paesi ad alto reddito il 41 per 
cento degli impieghi è esposto, contro l'11 per cento 
nei paesi a basso reddito. Questi divari riflettono 
differenze nelle strutture occupazionali e nella 
composizione settoriale, nella preparazione digitale e 
nelle competenze. 

 Le donne sono più esposte alla Gen AI rispetto agli 
uomini nell'88 per cento dei paesi del campione (si 
veda la nota 2). I livelli più alti di esposizione (oltre il 40 
per cento delle lavoratrici) si riscontrano nei piccoli 
Stati insulari del Pacifico e dei Caraibi, così come in 
paesi europei quali Svizzera e Regno Unito, e nelle 
Filippine. Ciò è probabilmente attribuibile a una 
maggiore quota di donne nel settore dei servizi e alla 
rapida espansione dell'IA in queste economie. 

digitale. 
 L'impatto più diffuso della Gen AI riguarda la qualità 

dell'occupazione più che la quantità, attraverso la 
ridefinizione di mansioni, organizzazione del lavoro e 
competenze. Può intensificare i carichi di lavoro, 
ridurre l'autonomia e introdurre pregiudizi. Tuttavia la 
Gen AI ha anche il potenziale di migliorare la qualità del 
lavoro alleviando le esigenze fisiche, sostenendo il 
benessere e rafforzando la sicurezza e l'uguaglianza sul 
lavoro, anche a livello aziendale. Ciò richiede che la 
Gen AI sia progettata in modo inclusivo e sostenuta da 
solide istituzioni del mercato del lavoro e dal dialogo 
sociale. 

 Le scelte politiche compiute ora determineranno se la 
Gen AI produrrà maggiore uguaglianza o approfondirà 
le disparità nel mondo del lavoro, e se le opportunità 
saranno colte o perdute. È essenziale integrare 
l'uguaglianza di genere nella progettazione, nella 
diffusione e nella governance della Gen AI, affrontare i 
fattori alla base della segregazione occupazionale e 
garantire la rappresentanza delle donne nei ruoli legati 
all'IA. Il dialogo sociale è fondamentale per garantire 
che le trasformazioni tecnologiche migliorino le 
condizioni di lavoro e promuovano un mondo del 
lavoro inclusivo. 

 

 



Perché un focus su Gen AI e uguaglianza di genere? 
L'intelligenza artificiale generativa (Gen AI) è entrata nella vita di molti lavoratori e ha impattato le operazioni 
aziendali in tutto il mondo, evolvendosi a un ritmo senza precedenti, sia nelle sue capacità tecnologiche sia nella 
sua adozione tra occupazioni e settori. Questa trasformazione porta significative opportunità di guadagni di 
produttività, innovazione e creazione di posti di lavoro, sollevando al contempo interrogativi sui suoi effetti 
sull'occupazione, sugli spostamenti di mansioni e sulle condizioni di lavoro. 

I primi studi hanno rivelato che gli impatti della Gen AI non saranno uniformi. Differiranno tra le economie in base 
ai loro livelli di reddito e alle strutture occupazionali, così come tra gruppi di lavoratori, riflettendo spesso le 
disuguaglianze esistenti nei mercati del lavoro e nelle società (Gmyrek et al., 2023, 2024 e 2025; Lewandowski et 
al., 2025). Donne e uomini lavorano spesso in occupazioni diverse, con un accesso diseguale al lavoro dignitoso, 
alle posizioni di leadership e alle opportunità economiche. Queste disparità determinano il modo in cui è 
probabile che siano influenzati dal cambiamento tecnologico, sia in termini di opportunità sia di rischi. 

Questo research brief mira a fornire una panoramica globale e regionale di come la Gen AI possa influenzare 
l'uguaglianza di genere nel mondo del lavoro. Si basa su nuove evidenze tratte dalla raccolta di microdati 
armonizzati dell'ILO e applica un indice ILO di esposizione occupazionale alla Gen AI. Analizzando le strutture 
occupazionali attraverso una lente di genere, offre un quadro più dettagliato e articolato dei potenziali impatti 
della Gen AI su donne e uomini nel mondo. 

Il brief è organizzato in due sezioni. La prima presenta i principali risultati sull'interazione tra segregazione 
occupazionale, esposizione alla Gen AI e impatto sull'uguaglianza di genere a livello globale e regionale. La 
seconda approfondisce questi risultati e discute le implicazioni più ampie della Gen AI per l'uguaglianza di genere 
nel mercato del lavoro.¹ 

Breve descrizione della metodologia 
Questo brief utilizza l'indice globale ILO-NASK di esposizione occupazionale alla Gen AI (Gmyrek et al., 2025) per 
analizzare i potenziali impatti della Gen AI sull'uguaglianza di genere nel mondo del lavoro. 

L'indice è costruito a livello di mansione e di occupazione: le mansioni all'interno delle occupazioni vengono 
valutate per il loro potenziale di esposizione alla Gen AI, sulla base di una combinazione di indagini presso i 
lavoratori, validazione da parte di esperti e modellazione tramite IA. Questi punteggi vengono poi aggregati al 
livello delle occupazioni (ISCO-08, a 4 cifre) e classificati lungo un gradiente continuo di esposizione, da basso ad 
alto. 

Le categorie del gradiente possono essere riassunte come segue: 

 Esposizione occupazionale minima/nulla. Si tratta di occupazioni in cui le mansioni non possono essere svolte 
affatto, o solo minimamente, con la tecnologia Gen AI. Molte di queste occupazioni consistono in lavoro 
manuale. 

 Gradiente 1: occupazioni con bassa esposizione complessiva alla Gen AI e significativa variabilità tra le 
mansioni. Sebbene alcune mansioni all'interno di questi ruoli possano essere automatizzabili, l'occupazione 
presenta molte mansioni che richiedono l'intervento umano, e queste occupazioni sono quindi più 
probabilmente "potenziate" dall'IA. 

 Gradiente 2: occupazioni con esposizione moderata alla Gen AI e un mix di mansioni altamente esposte e 
minimamente esposte, con impatti disomogenei in cui alcune mansioni possono essere interrotte mentre 
altre restano invariate, consentendo potenzialmente il potenziamento. 

 Gradiente 3: occupazioni in cui una parte significativa delle mansioni è esposta alla Gen AI, segnalando 
crescenti rischi di automazione e la necessità di strategie di adattamento per i lavoratori. 



 Gradiente 4: occupazioni con una concentrazione di mansioni che presentano punteggi di automazione 
potenziale elevati, rendendole quindi le più esposte al rischio di ridondanza. 

L'esposizione alla Gen AI (gradienti 1-4) non implica necessariamente una ridondanza occupazionale indotta dalla 
tecnologia nel prossimo futuro. Il rischio di automazione completa è associato soprattutto al gradiente 4 e, anche 
per queste occupazioni, il processo non va considerato automatico. 

Per comprendere come questa esposizione occupazionale si traduca in differenze tra donne e uomini, l'indice 
viene applicato ai dati occupazionali della raccolta di microdati armonizzati dell'ILO, che fornisce la composizione 
di genere dell'occupazione tra le occupazioni in 84 paesi². Questo consente un confronto dell'esposizione rispetto 
a: 

 Categorie occupazionali: occupazioni a dominanza femminile, a dominanza maschile e miste (quelle con 
quote rilevanti sia di donne sia di uomini). 

 Risultati occupazionali: la quota di donne e uomini occupati in occupazioni con diversi livelli di esposizione. 
 Modelli regionali e nazionali: differenze derivanti da strutture settoriali e occupazionali, livelli di preparazione 

digitale e composizione del mercato del lavoro. 

In questo modo, l'analisi stabilisce dapprima l'esposizione a livello di occupazioni, per poi esaminare come la 
distribuzione di donne e uomini in queste occupazioni si traduca in diversi livelli di esposizione potenziale tra 
paesi e regioni (Gmyrek et al., 2025). 

Le occupazioni a dominanza femminile sono definite come quelle con una quota femminile nell'occupazione pari 
ad almeno il 75 per cento in almeno il 25 per cento dei paesi. Le occupazioni a dominanza maschile sono definite 
come quelle con una quota femminile nell'occupazione inferiore al 25 per cento nella stessa proporzione di paesi 
con dati affidabili (Hegewisch e Liepmann, 2013). 

1 Nel presente rapporto il termine "occupazione" si riferisce a tutte le modalità lavorative: lavoratori dipendenti e non dipendenti. 

2 È stato applicato un requisito di dimensione minima del campione a livello occupazionale per garantire che i risultati non fossero 
determinati da singoli contesti nazionali. In particolare, perché un'occupazione fosse inclusa nell'analisi, i dati dovevano essere 
disponibili per almeno nove paesi, pari a oltre il 10 per cento degli 84 paesi con dati ISCO a 4 cifre affidabili. Di conseguenza, sebbene 
il set di dati complessivo copra 84 paesi, non tutte le occupazioni hanno soddisfatto questo criterio di copertura minima, in particolare 
una volta disaggregati i dati per sesso. 

 



Risultati principali 

La segregazione occupazionale persiste nel mercato del lavoro 
Comprendere quali occupazioni siano dominate da donne e uomini nel mercato del lavoro è essenziale per 
anticipare e affrontare gli impatti differenziati della Gen AI. 

Secondo i criteri individuati da Hegewisch e Liepmann (2013), e per i paesi in cui i dati sono disponibili, tra le 436 
occupazioni (gruppi unitari a 4 cifre ISCO-08), 82 occupazioni (19 per cento) sono a dominanza femminile, 89 
occupazioni (20 per cento) sono a dominanza maschile, mentre le restanti 266 occupazioni (61 per cento) sono 
miste (presenza rilevante sia di donne sia di uomini). 

Raggruppate in sei cluster (si veda la Figura 1), le occupazioni a dominanza femminile sono prevalenti nei seguenti 
settori: sanità e assistenza, insegnamento, lavoro sociale e cultura, amministrazione aziendale e supporto 
d'ufficio, servizi alla persona, vendite e preparazione alimentare, e infine tessile e abbigliamento (si veda la Figura 
1). 

Gli uomini sono invece concentrati nell'edilizia, nelle costruzioni, nella manifattura e nel commercio, così come 
nelle occupazioni legate a scienza e ingegneria, tecnologie dell'informazione e della comunicazione, servizi di 
protezione, autisti e lavoratori agricoli. Le occupazioni a dominanza maschile comprendono anche alcuni alti 
dirigenti, funzionari di alto livello e le forze armate (si veda la Figura 2). 

Le restanti occupazioni (266) sono considerate "miste", in quanto presentano una presenza rilevante sia di donne 
sia di uomini. Queste includono occupazioni distribuite su tutti i gradienti di esposizione, dai direttori d'albergo 
(gradiente 1) agli addetti ai call center (gradiente 4), oltre a occupazioni non esposte alla tecnologia Gen AI. 





Figura 1: Occupazioni a dominanza femminile 

Nota: tra parentesi, la dimensione del campione (numero di paesi con dati affidabili per l'occupazione). Grafico originale in lingua 
inglese. 

Fonte: raccolta di microdati armonizzati dell'ILO. 





Figura 2: Occupazioni a dominanza maschile 

Nota: tra parentesi, la dimensione del campione (numero di paesi con dati affidabili per l'occupazione). Grafico originale in lingua 
inglese. 

Fonte: raccolta di microdati armonizzati dell'ILO. 

Le occupazioni a dominanza femminile costituiscono una quota importante 
dell'occupazione femminile nei paesi ad alto reddito 
Le occupazioni a dominanza femminile rappresentano quote importanti dell'occupazione femminile nei paesi ad 
alto reddito, data la rilevanza delle occupazioni in sanità, istruzione, lavoro sociale, amministrazione aziendale e 
supporto d'ufficio in queste economie (figura 3). 

Nei paesi a reddito più basso, dove quote maggiori di donne sono occupate in agricoltura o in settori di servizi a 
bassa produttività (ad esempio commercio al dettaglio, alloggio e ristorazione, altri servizi), i cluster a dominanza 
femminile rappresentano quote inferiori dell'occupazione femminile. Questo modello riflette sia una minore 
partecipazione femminile complessiva alla forza lavoro sia lo stadio più iniziale di trasformazione strutturale in 
queste economie. Poiché molte donne restano concentrate nell'agricoltura di sussistenza o in attività informali, 
hanno minori probabilità di essere occupate nei settori formali dei servizi — come sanità, istruzione o pubblica 
amministrazione — e nelle occupazioni tradizionalmente molto femminilizzate nei paesi a reddito medio-alto e 
alto. I paesi in cui le occupazioni a dominanza femminile rappresentano quote inferiori dell'occupazione 
femminile si trovano principalmente in Africa e nella regione Asia e Pacifico. 

Anche la concentrazione maschile nell'occupazione maschile è rilevante (rappresentando dal 40 al 60 per cento 
dell'occupazione maschile totale), ma le differenze di reddito e regionali tra i paesi sono meno marcate (figura 4). 
Ciò accade perché le occupazioni a dominanza maschile sono distribuite più ampiamente tra i cluster all'interno di 
tutti e tre i grandi settori economici (agricoltura, industria e servizi) e la partecipazione maschile alla forza lavoro è 
elevata indipendentemente dal livello di reddito del paese. 



 

Figura 3: Concentrazione femminile nelle occupazioni a dominanza femminile, per regione e livello di reddito 

Asse orizzontale: logaritmo naturale del PIL pro capite. Asse verticale: quota di occupazione femminile nelle occupazioni a dominanza 
femminile (%). Grafico originale in lingua inglese. 

Fonte: raccolta di microdati armonizzati dell'ILO. 



 

Figura 4: Concentrazione maschile nelle occupazioni a dominanza maschile, per regione e livello di reddito 

Asse orizzontale: logaritmo naturale del PIL pro capite. Asse verticale: quota di occupazione maschile nelle occupazioni a dominanza 
maschile (%). Grafico originale in lingua inglese. 

Fonte: raccolta di microdati armonizzati dell'ILO. 

Le occupazioni a dominanza femminile hanno un'esposizione maggiore alla Gen AI 
Una quota significativamente più alta di occupazioni a dominanza femminile (29 per cento) e di occupazioni miste 
(28 per cento) è esposta alla Gen AI, rispetto a solo il 16 per cento delle occupazioni a dominanza maschile (si 
veda la Figura 5). In altre parole, le occupazioni a dominanza femminile hanno quasi il doppio delle probabilità di 
essere esposte alla Gen AI rispetto a quelle a dominanza maschile. Questo dato, tuttavia, cattura solo una parte 
dell'occupazione totale esposta alla Gen AI (come discusso più avanti) e va interpretato nel più ampio contesto 
dell'esposizione del mercato del lavoro tra i paesi. 



 

Figura 5: Esposizione alla Gen AI per occupazioni a dominanza femminile, a dominanza maschile e miste 

Legenda: "Not Exposed" = non esposte; "Gradient 1-4" = gradiente 1-4. Grafico originale in lingua inglese. 

Fonte: raccolta di microdati armonizzati dell'ILO. 

Le occupazioni a dominanza femminile hanno inoltre una maggiore probabilità di presentare un grado più elevato 
di esposizione alla Gen AI, con il 16 per cento delle occupazioni nei gradienti 3 e 4, rispetto al 13 per cento per le 
occupazioni miste e a solo il 3 per cento per le occupazioni a dominanza maschile. Queste occupazioni presentano 
una parte significativa di mansioni a maggior rischio di esposizione all'automazione guidata dall'IA e richiedono 
strategie di adattamento che sostengano sia i lavoratori sia le imprese nell'affrontare questi rischi, sfruttando al 
contempo la tecnologia per la produttività e l'aggiornamento delle competenze. 

Le occupazioni a dominanza femminile che rientrano in queste categorie ad alta esposizione appartengono 
principalmente al cluster dell'amministrazione aziendale e del supporto d'ufficio (si veda la tabella dell'allegato 1). 
Nello specifico, le occupazioni a dominanza femminile nel gradiente 4 comprendono, ad esempio, dattilografe e 
operatrici di elaborazione testi, addette alla contabilità e alle paghe. Quelle del gradiente 3 comprendono 
segretarie, receptionist, bibliotecarie, traduttrici e interpreti. 

Al contrario, le occupazioni a dominanza maschile esposte nei gradienti 3 e 4 rientrano perlopiù nel cluster ICT. 
Tali impieghi comprendono, ad esempio, sviluppatori web e multimediali, sviluppatori software e programmatori 
applicativi. 

In termini occupazionali, l'esposizione alla Gen AI differisce nel mondo 
I paesi delle diverse regioni e fasce di reddito differiscono ampiamente nei loro livelli di esposizione alla Gen AI, in 
gran parte a causa delle differenze nelle strutture occupazionali e nelle composizioni settoriali, oltre che 
nell'accesso all'infrastruttura digitale, nella preparazione a livello aziendale e nelle competenze di base degli 
individui. 

Complessivamente, il 41 per cento dell'occupazione è potenzialmente esposto alla tecnologia Gen AI nei paesi ad 
alto reddito, rispetto a solo l'11 per cento nei paesi a basso reddito. Inoltre, il 9,6 per cento dell'occupazione nei 



paesi ad alto reddito rientra nella categoria di massima esposizione all'automazione da Gen AI (gradiente 4), 
rispetto a solo lo 0,3 per cento nei paesi a basso reddito (Gmyrek et al., 2025). 

In generale, le economie avanzate presentano una maggiore esposizione alla Gen AI per effetto di una maggiore 
diversificazione delle loro economie e quindi delle occupazioni. Nello specifico, la bassa esposizione alla Gen AI 
nei paesi a reddito medio-basso riflette principalmente la composizione settoriale delle loro economie, dove 
l'occupazione resta concentrata in agricoltura e in servizi a più bassa produttività, piuttosto che un'assenza di 
connettività digitale. Inoltre, il contenuto delle mansioni tende a differire all'interno delle stesse occupazioni 
situate in paesi ad alto e basso reddito (Lewandowski, 2025; Gmyrek et al., di prossima pubblicazione). 

Le donne occupate sono più esposte degli uomini alla Gen AI 
Considerando tutti e quattro i gradienti di esposizione, le donne sono complessivamente più esposte alla Gen AI 
rispetto agli uomini nella maggior parte (88 per cento) dei paesi del campione. I piccoli Stati insulari del Pacifico e 
dei Caraibi, seguiti dai paesi europei (Bosnia ed Erzegovina, Svizzera, Regno Unito) e dalle Filippine (figura 6) sono 
i luoghi in cui le donne presentano i livelli più alti di esposizione alla Gen AI (oltre il 40 per cento dell'occupazione 
femminile totale). Nel complesso, Europa e Asia centrale e America Latina e Caraibi sono le due regioni con i livelli 
più alti di esposizione media per le lavoratrici, mentre Africa e Asia presentano l'esposizione più bassa. 

I pochi paesi in cui le donne sono meno esposte alla Gen AI rispetto agli uomini includono paesi con una maggiore 
prevalenza di occupazione agricola (ad esempio Burundi, Tanzania), talvolta combinata anche con una bassa 
partecipazione femminile alla forza lavoro (ad esempio Afghanistan, Bangladesh, Iraq, Pakistan, Sudan). I paesi in 
cui gli uomini presentano un'esposizione relativamente alta (comunque inferiore a quella delle donne) includono 
alcuni paesi europei (Svizzera e Regno Unito), asiatici (Maldive) e alcuni Stati arabi (Libano, Emirati Arabi Uniti). 





Figura 6: Percentuale di occupazione femminile e maschile nei gradienti di esposizione 1-4, per paese 

Nota: tra parentesi, l'ultimo anno disponibile. Legenda: viola = quota esposta dell'occupazione femminile; blu = quota esposta 
dell'occupazione maschile. Grafico originale in lingua inglese. 

Fonte: raccolta di microdati armonizzati dell'ILO. 

Per la maggior parte delle occupazioni, l'impatto più diffuso della Gen AI riguarda la trasformazione del lavoro e 
delle condizioni lavorative. In molti casi, è probabile che la Gen AI ridefinisca le mansioni all'interno delle 
occupazioni, modifichi l'organizzazione e i processi di lavoro, oppure alteri la supervisione e la gestione delle 
prestazioni. È inoltre probabile che modifichi le competenze richieste per svolgere determinati lavori, man mano 
che viene integrata negli strumenti digitali che i lavoratori devono utilizzare per svolgere le proprie mansioni. Per 
la maggior parte degli impieghi, questi cambiamenti tecnologici sono più propensi a ridefinire le responsabilità e a 
incidere sulla qualità dell'occupazione, piuttosto che eliminare del tutto le mansioni attuali. 

 



Analizzando i risultati: segregazione occupazionale, barriere sistemiche e 
sottorappresentanza nell'IA 
La maggiore esposizione delle donne alla Gen AI riflette i modelli persistenti e connotati dal genere della 
segregazione occupazionale che continuano a plasmare i mercati del lavoro a livello globale. Le tecnologie, inclusa 
la Gen AI, non sono intrinsecamente neutre, ma sono incorporate e plasmate dalle strutture e dalle relazioni 
sociali (Spencer, 2018). Le ondate precedenti di cambiamento tecnologico hanno mostrato come, invece di 
rompere i modelli e le divisioni di genere del lavoro, la tecnologia possa riprodurli in nuove forme (Howcroft e 
Rubery, 2019). 

Questa sezione analizza come questi modelli siano rafforzati da fattori strutturali e istituzionali, comprese norme 
sociali discriminatorie, un lavoro di cura e domestico non retribuito intenso e diseguale, e politiche economiche e 
del mercato del lavoro che non affrontano pienamente le diverse esigenze di donne e uomini. La 
sottorappresentanza delle donne nell'occupazione e nello sviluppo della Gen AI può inoltre influenzare il modo in 
cui le tecnologie vengono progettate e diffuse, con conseguenze dirette sia sulla qualità sia sulla quantità della 
loro occupazione. 

Fattori della segregazione occupazionale 
Sebbene negli ultimi due decenni vi sia stato un aumento della presenza femminile nei ruoli professionali, le 
donne continuano a essere sovrarappresentate nei ruoli impiegatizi e amministrativi, che sono altamente esposti 
all'automazione della Gen AI (Gmyrek et al., 2023 e 25). Le donne hanno inoltre più probabilità degli uomini di 
svolgere mansioni cognitive di routine e codificabili, che sono a maggior rischio di sostituzione da parte della Gen 
AI in tutti i settori e occupazioni, e minori probabilità di svolgere mansioni analitiche e astratte, che hanno più 
probabilità di essere integrate da questa tecnologia (Brussevich et al., 2019). Queste disparità riflettono anche 
modelli di segregazione verticale, con le donne meno propense a occupare ruoli senior o decisionali all'interno 
delle stesse categorie occupazionali (ILO, 2019). Di conseguenza, l'occupazione femminile può essere più colpita 
dalla tecnologia in specifiche occupazioni o mansioni. 

Gli studi rilevano che, nelle economie avanzate ed emergenti, la quota di mansioni di routine e automatizzabili è 
più alta tra le donne più anziane e quelle con livelli di istruzione più bassi (Brussevich et al., 2019). Al contrario, nei 
paesi a reddito medio-basso, l'esposizione alla Gen AI tende a essere più alta tra le donne, i lavoratori più istruiti e 
quelli nelle aree urbane, che tendono a mostrare una maggiore preparazione digitale e un maggiore accesso alle 
infrastrutture (Demombynes et al., 2025; Gmyrek et al., 2024). 

Allo stesso tempo, le donne sono sovrarappresentate nelle occupazioni legate alla cura, che hanno minori 
probabilità di essere automatizzate per via della loro dipendenza da competenze sociali e interpersonali (ILO, 
2018). Tuttavia, cresce l'interesse sia del settore pubblico sia di quello privato nell'integrare tali tecnologie nel 
settore della cura — ad esempio, monitoraggio remoto dei pazienti, compilazione automatizzata delle cartelle e 
piani di assistenza infermieristica, e previsione clinica — data l'evoluzione demografica, la crescente domanda di 
cura e le pressioni di bilancio che hanno limitato il personale (O'Connor et al., 2023). Le evidenze emergenti 
sull'integrazione dell'IA nell'assistenza infermieristica rivelano che, se implementata senza un'adeguata 
consultazione, formazione, interoperabilità o tutele lavorative, l'IA può rischiare di intensificare il lavoro, 
rafforzare le gerarchie e le disuguaglianze esistenti e creare nuovi deficit di lavoro dignitoso per una forza lavoro a 
prevalenza femminile (ILO, di prossima pubblicazione). 

La segregazione occupazionale è plasmata da una serie di barriere strutturali che si intersecano e si rafforzano 
reciprocamente, incidendo sui vincoli sia dal lato dell'offerta sia da quello della domanda. Tra queste vi sono 
norme sociali e giuridiche che influenzano i percorsi educativi e occupazionali. Nonostante i progressi degli ultimi 
anni, le restrizioni giuridiche continuano a limitare le scelte occupazionali delle donne in molti paesi, contribuendo 



non solo alla segregazione occupazionale ma anche a distorsioni del mercato del lavoro e a una riduzione 
dell'innovazione e della produttività (Blau e Kahn, 2017). Nel 2023, 21 economie limitavano la possibilità delle 
donne di lavorare di notte, 49 vietavano alle donne di svolgere lavori pericolosi e 65 impedivano alle donne di 
lavorare negli stessi settori degli uomini (World Bank, 2023). 

Stereotipi di genere persistenti continuano a plasmare le aspettative su ciò che costituisce un lavoro appropriato 
per donne e uomini (Carranza, Das e Kotikula 2023). Tra questi vi sono convinzioni secondo cui le donne 
sarebbero naturalmente più inclini alla cura, più adatte a mansioni ripetitive o domestiche, con minore attitudine 
per le materie scientifiche o matematiche o minore potenziale di leadership. Le stesse norme associano spesso gli 
uomini a ruoli tecnici, manageriali e decisionali, posizionando le donne in ruoli di cura, amministrativi o di 
supporto (Anker, 1997). 

Queste norme possono essere rafforzate da pregiudizi e discriminazioni nelle pratiche lavorative, tra cui il 
reclutamento, le promozioni, le opportunità di formazione e la cultura organizzativa. Ad esempio, gli annunci di 
lavoro possono riflettere e riprodurre norme di genere, scoraggiando le donne dal candidarsi o indirizzandole 
verso determinate occupazioni, mentre i processi di selezione possono favorire i candidati uomini anche a parità 
di qualifiche. Di fatto, quando utilizzati come fonte di informazioni sul mercato del lavoro, gli strumenti di Gen AI 
possono rafforzare tali stereotipi, in quanto possono replicare percezioni di genere relative alla segregazione 
occupazionale, alla retribuzione appropriata o al prestigio associato a impieghi tipicamente maschili o femminili 
(Gmyrek, Lutz e Newlands, 2025). 

Inoltre, l'ingresso e la permanenza delle donne in occupazioni a dominanza maschile, così come le loro 
prospettive di promozione, possono essere ulteriormente limitate da fattori legati al luogo di lavoro, quando 
caratterizzato da orari di lavoro lunghi e rigidi, violenza e molestie, e accesso diseguale alla formazione, 
all'aggiornamento delle competenze e ai ruoli di leadership (Carranza et al., 2023). 

L'intenso e diseguale lavoro di cura e domestico non retribuito svolto dalle donne limita ulteriormente il loro 
tempo, la loro mobilità e le loro scelte occupazionali. A livello globale, le donne svolgono più dei tre quarti del 
lavoro di cura non retribuito totale, in media 3,2 volte più degli uomini (ILO, 2018). Recenti stime dell'ILO rivelano 
che le responsabilità di cura sono il principale fattore che determina il divario occupazionale di genere. Di fatto, 
responsabilità di cura eccessive e diseguali tengono 708 milioni di donne fuori dalla forza lavoro a livello globale 
(ILO, 2025). Questa distribuzione diseguale del lavoro di cura influenza spesso le decisioni delle donne di cercare 
occupazioni part-time o flessibili per poter conciliare le responsabilità di cura. Ciò limita il loro accesso a una 
gamma più ampia di occupazioni, contribuisce alla loro concentrazione in impieghi meno retribuiti e meno sicuri, 
e ostacola la loro capacità di accedere e rimanere in un lavoro dignitoso (ILO, 2018). 

Inoltre, le politiche macroeconomiche e settoriali plasmano la struttura dei mercati del lavoro e influenzano la 
distribuzione delle opportunità occupazionali tra settori e occupazioni, con effetti connotati dal genere. Ad 
esempio, i sistemi fiscali che disincentivano i percettori di reddito secondario o le riforme che interessano settori 
con alta occupazione femminile possono influenzare la partecipazione alla forza lavoro (Carranza et al., 2023). La 
trasformazione strutturale, in cui le economie si spostano da settori a più bassa produttività verso settori a più 
alta produttività e in cui il cambiamento tecnologico agisce spesso da catalizzatore, può produrre esiti 
differenziati per donne e uomini. Le donne rischiano di essere concentrate in settori a bassa produttività, 
scarsamente retribuiti e a lenta crescita, in assenza di politiche settoriali pensate per generare occupazione 
dignitosa e produttiva sia per le donne sia per gli uomini (Esquivel 2019; ILO 2024). 

Anche la qualità dell'occupazione conta 
Per la maggior parte delle occupazioni, l'impatto della Gen AI riguarda più probabilmente la trasformazione del 
lavoro e delle condizioni lavorative piuttosto che perdite occupazionali nette. Se ciò porterà a un miglioramento o 



a un deterioramento delle condizioni di lavoro dipenderà da come l'IA viene introdotta e gestita e da se ciò 
avviene attraverso il dialogo sociale. Istituzioni solide del mercato del lavoro, comprese le organizzazioni dei 
datori di lavoro e dei lavoratori, e solidi quadri di tutela dell'occupazione, svolgono un ruolo cruciale nel garantire 
che il cambiamento tecnologico contribuisca a migliori esiti per tutti i lavoratori e le imprese (Giuntella et al., 
2025). Inoltre, l'IA viene sempre più applicata per promuovere l'uguaglianza di genere sul lavoro, anche attraverso 
strumenti che individuano pregiudizi negli annunci di reclutamento, promuovono la trasparenza retributiva e 
sostengono la prevenzione e la risposta alla violenza e alle molestie di genere (Ramboll, 2020; EIGE, 2020). 

La Gen AI ha il potenziale per migliorare la qualità del lavoro e la produttività se applicata in modo responsabile. 
Ad esempio, i sistemi di IA possono contribuire a ridurre l'intensità fisica del lavoro, sostenere il benessere dei 
lavoratori e migliorare la sicurezza sul lavoro, a condizione che siano progettati e implementati in modo inclusivo, 
basato sui diritti e trasparente (Giuntella et al., 2025; Karaferis et al., 2025). All'interno delle imprese, gli 
strumenti guidati dall'IA sono stati utilizzati per ottimizzare la gestione dei flussi di lavoro, migliorando l'efficienza 
e la soddisfazione lavorativa attraverso la semplificazione dei processi amministrativi, il potenziamento della 
comunicazione e la fornitura di sistemi di supporto alle decisioni che permettono ai lavoratori di concentrarsi su 
mansioni di maggior valore e più creative. Per i datori di lavoro, tali miglioramenti contribuiscono non solo a 
migliori condizioni di lavoro ma anche a guadagni in termini di produttività, qualità e fidelizzazione dei dipendenti 
(IOE, 2024). 

Analogamente, la Gen AI può affrontare o intensificare le disuguaglianze esistenti nel mondo del lavoro. Le 
evidenze dal settore sanitario — dove le donne rappresentano la maggioranza della forza lavoro — mostrano che, 
nonostante la bassa esposizione complessiva delle occupazioni infermieristiche alla Gen AI, è in corso 
un'integrazione degli strumenti di IA. La ricerca mostra che i sistemi di IA di nuova introduzione possono basarsi 
su set di dati di scarsa qualità che incorporano pregiudizi, aumentano i carichi di lavoro e sono spesso sviluppati e 
implementati con scarso o nullo coinvolgimento del personale infermieristico direttamente interessato (O'Connor 
et al., 2023). Tali tendenze evidenziano l'importanza di garantire che gli strumenti di IA siano implementati 
prestando attenzione a come interagiscono con i flussi di lavoro e i ruoli esistenti, garantendo al contempo il 
diritto dei lavoratori a un lavoro dignitoso. 

La sottorappresentanza delle donne in ambito STEM e IA ostacola le pari opportunità e 
può perpetuare pregiudizi 
Sebbene gran parte dell'analisi abbia enfatizzato i rischi di spiazzamento occupazionale legati alla Gen AI, questa 
tecnologia è anche prevista come motore di creazione di occupazione e produttività nel mondo del lavoro, in 
particolare nei settori ad alta intensità tecnologica (WEF, 2025). La ricerca stima che l'IA e le tecnologie di 
elaborazione delle informazioni potrebbero portare a un guadagno netto di circa 2 milioni di posti di lavoro, 
creando circa 11 milioni di ruoli e spiazzandone 9 milioni (WEF, 2025). Allo stesso tempo, l'adozione dell'IA ha il 
potenziale di aumentare la produttività globale annua tra 0,2 e 3,3 punti percentuali (McKinsey & Company, 
2023). Per le imprese, ciò rappresenta un'importante opportunità di crescita e vantaggio competitivo. 

Le evidenze mostrano tuttavia che la Gen AI comporta anche potenziali rischi ambientali, con il suo rapido ritmo 
di innovazione e la crescente domanda di dati e potenza di calcolo che esercitano una pressione crescente su 
energia, acqua e altre risorse naturali (UNEP, 2024). Garantire che i posti di lavoro creati attraverso l'adozione 
della Gen AI contribuiscano — anziché ostacolare — transizioni giuste e verdi sarà pertanto essenziale. 

Inoltre, le donne continuano a essere sottorappresentate nei lavori STEM e IA, e nella progettazione e governance 
dei sistemi di IA. Ciò non solo limita la loro capacità di beneficiare delle opportunità emergenti, ma limita anche le 
imprese nello sfruttare appieno il talento e le prospettive femminili. 



Le competenze STEM sono essenziali sia per lo sviluppo sia per l'uso informato delle tecnologie di IA. Le donne 
hanno compiuto progressi significativi nel conseguimento dell'istruzione STEM. Ciò riflette gli importanti sforzi 
compiuti da governi, datori di lavoro e lavoratori per promuovere l'istruzione STEM, la riqualificazione e 
l'aggiornamento delle competenze delle donne. Tuttavia, questi progressi non si sono tradotti in adeguati 
avanzamenti per le donne nel mercato del lavoro, poiché non sono stati sufficientemente accompagnati da 
misure per affrontare le barriere strutturali e sistemiche. 

Le stime dell'ILO indicano che le donne rappresentano circa il 40 per cento dei professionisti STEM a livello 
globale, sebbene la loro rappresentanza vari ampiamente tra i paesi. La rappresentanza femminile nei lavori STEM 
resta inoltre notevolmente inferiore nei settori ad alta domanda come la tecnologia e l'ingegneria, costituendo 
meno del 10 per cento di ingegneri e sviluppatori software (ILOSTAT, 2023). Dati complementari di LinkedIn 
suggeriscono un divario di genere ancora più marcato nei ruoli ad alta intensità tecnologica, con le donne che 
rappresentavano solo il 29,2 per cento dei lavoratori STEM nel 2022. Anche la ritenzione è una criticità: 
nonostante un numero crescente di donne che conseguono lauree STEM, si è osservato un netto calo del 5,9 per 
cento nella permanenza delle donne in ambito STEM appena un anno dopo la laurea (WEF, 2023). 

Divari di genere sono prevalenti anche nell'occupazione, nell'adozione e nell'acquisizione di competenze legate 
all'IA. Sebbene siano stati compiuti alcuni progressi, nel 2022 le donne rappresentavano solo il 30 per cento della 
forza lavoro nell'IA, una quota di poco più alta — circa 4 punti percentuali — rispetto al 2016 (WEF, 2023). 

Le evidenze rivelano che la persistente sottorappresentanza delle donne nei lavori STEM e IA è legata a barriere 
sistemiche sia dal lato dell'offerta sia da quello della domanda. Tra queste vi sono pregiudizi di genere incorporati 
nelle culture e nelle pratiche organizzative (Newje, Makai e Ndubuisi, 2025), aspettative sociali riguardo alle 
responsabilità primarie e alle capacità professionali di donne e uomini (Eagly e Karau, 2002; Friedmann et al., 
2022), modalità di lavoro flessibili inadeguate e politiche a sostegno della famiglia che non rispondono alle 
esigenze sia delle donne sia degli uomini (Weisgram e Diekman, 2016). Queste barriere si aggravano 
ulteriormente per le donne che affrontano forme multiple e intersecanti di discriminazione, anche in base a razza, 
etnia, classe, condizione migratoria o disabilità, che incontrano ulteriori ostacoli nell'accesso a strumenti digitali, 
formazione e opportunità di lavoro dignitoso (Fung et al., 2025; ILO, 2021). 

La sottorappresentanza delle donne e dei gruppi emarginati nello sviluppo e nell'adozione dell'IA ha implicazioni 
rilevanti che vanno oltre l'impedire a questi gruppi di cogliere i benefici potenziali della tecnologia. Può 
perpetuare tecnologie con pregiudizi di genere e rischia di creare un circolo vizioso in cui l'esclusione dalla 
progettazione porta a esiti discriminatori che scoraggiano ulteriormente la partecipazione e approfondiscono il 
divario digitale (Gomez-Herrera e Koeszegi, 2022). 

I sistemi di IA addestrati su set di dati non rappresentativi e incompleti rischiano di produrre esiti discriminatori. 
Ad esempio, gli algoritmi sanitari sottostimano le esigenze delle pazienti (Obermeyer et al., 2019), gli strumenti di 
reclutamento o assunzione penalizzano i curriculum femminili (Dastin, 2018), e gli algoritmi di scoring creditizio 
perpetuano disparità di genere nelle decisioni di prestito (Bartlett et al., 2022). Tali rischi si aggravano anche per i 
gruppi che affrontano forme multiple e intersecanti di discriminazione: è stato riscontrato che gli strumenti di 
assunzione basati sull'IA favoriscono i curriculum con nomi dal suono "bianco" rispetto a quelli dal suono "nero", 
con le donne nere spesso svantaggiate da questo pregiudizio (Wilson e Caliskan, 2024). Inoltre, gli strumenti di IA 
utilizzati per analizzare la comunicazione scritta possono incorporare stereotipi negativi sulla disabilità, con 
potenziali conseguenze per il reclutamento, le promozioni e il monitoraggio sul luogo di lavoro (Hutchinson et al., 
2020). Le rassegne sui sistemi di IA con pregiudizi di genere diffusi in vari settori hanno rilevato che la maggior 
parte produce esiti peggiori per le donne e distribuisce risorse e opportunità in modo iniquo, sottolineando 
l'urgenza di approcci più inclusivi allo sviluppo dell'IA (Smith e Rustagi, 2021). 



 



Conclusioni e considerazioni emergenti 
L'espansione della Gen AI presenta l'opportunità di nuovi posti di lavoro, maggiore produttività e migliori 
condizioni di lavoro per tutti. Trasformazione tecnologica e uguaglianza di genere sono obiettivi complementari. 
Perché ciò si realizzi, è necessario un approccio incentrato sulla persona che ponga l'uguaglianza di genere, il 
dialogo sociale e i diritti di tutti i lavoratori al centro della progettazione, dello sviluppo e della diffusione dell'IA. 

Questo brief ha mostrato che le donne sono più esposte degli uomini agli impatti della Gen AI, a causa della loro 
concentrazione in occupazioni e mansioni più suscettibili agli effetti dell'automazione. Le donne sono concentrate 
in modo sproporzionato in ruoli meno senior, di routine e codificabili, e hanno minori probabilità di svolgere 
mansioni astratte o ad alta autonomia in cui l'IA agisce da complemento anziché da sostituto. L'esposizione non è 
uniforme: è più alta nelle economie ad alto reddito e varia per regione, con le lavoratrici in Europa e Asia centrale 
e in America Latina e Caraibi che affrontano un'esposizione relativamente maggiore, mentre Africa e Asia 
affrontano un'esposizione inferiore. 

Allo stesso tempo, le donne restano sottorappresentate nelle occupazioni legate all'IA e nei probabili processi 
decisionali su come le tecnologie vengono sviluppate e diffuse. I sistemi di Gen AI addestrati su dati incompleti o 
distorti possono riprodurre e amplificare le disuguaglianze di genere, con conseguenze per il reclutamento, la 
partecipazione, le promozioni, la retribuzione, il monitoraggio sul luogo di lavoro e l'accesso a competenze e 
risorse. Questi rischi si aggravano per le donne all'intersezione di più disuguaglianze, quali razza, etnia o disabilità. 

Le implicazioni della Gen AI per l'uguaglianza di genere non si limitano alla perdita di posti di lavoro. In molti casi, 
l'impatto maggiore risiede nel modo in cui il lavoro viene trasformato, ridefinendo mansioni, flussi di lavoro e le 
condizioni in cui le donne si rapportano al lavoro. 

Questi risultati evidenziano l'urgente necessità di integrare l'uguaglianza di genere nella progettazione, nella 
diffusione e nella governance delle nuove tecnologie. Affrontare queste sfide richiede un'azione deliberata, 
compreso lo sviluppo di tecniche per la riduzione dei pregiudizi e di set di dati più rappresentativi per addestrare i 
modelli di apprendimento, insieme a solide salvaguardie per prevenire il rafforzamento di stereotipi e pregiudizi 
di genere nei sistemi di IA. Garantire un maggiore coinvolgimento di soggetti diversi — in particolare le donne e 
altri gruppi sottorappresentati — nello sviluppo dell'IA è inoltre essenziale per promuovere esiti inclusivi ed equi. 

Sono inoltre necessari sforzi più ampi per affrontare i fattori strutturali della disuguaglianza di genere nei mercati 
del lavoro, comprese le norme di genere discriminatorie, i pregiudizi di genere e la discriminazione nelle pratiche 
lavorative, e la distribuzione diseguale delle responsabilità di cura non retribuite. 

Politiche macroeconomiche, settoriali e attive del mercato del lavoro sensibili al genere, compresi i sistemi di 
competenze e apprendimento che integrano l'uguaglianza di genere come obiettivo chiave, saranno fondamentali 
per ampliare l'accesso delle donne a un lavoro di qualità e garantire che il cambiamento tecnologico generi posti 
di lavoro più numerosi e migliori per tutti. Queste devono essere accompagnate da politiche, servizi e 
infrastrutture complete per i congedi di cura che garantiscano una maggiore uguaglianza di genere nel mondo del 
lavoro. 

Il cambiamento tecnologico ha il potenziale per sostenere il lavoro dignitoso e guidare una crescita inclusiva. 
Realizzare questo potenziale richiederà un investimento continuo in una trasformazione digitale sensibile al 
genere, insieme a politiche che rafforzino la rappresentanza, la voce e l'agire delle donne, anche nei processi di 
dialogo sociale che plasmano il futuro del lavoro. Le scelte compiute ora determineranno se la Gen AI diventerà 
un motore di maggiore uguaglianza o una forza che approfondisce le disparità esistenti, e se le opportunità 
saranno colte o perdute. 
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Tabella dell'allegato 1 
Occupazioni esposte alla Gen AI per categoria (a dominanza femminile, a dominanza maschile o miste) 

Occupazioni esposte a dominanza femminile 
24 occupazioni su 82 (29%). 

Gradiente 1 Gradiente 2 Gradiente 3 Gradiente 4 
2351 – Specialisti di 
metodologie didattiche 

2423 – Professionisti del 
personale e delle carriere 

2622 – Bibliotecari e 
professionisti dell'informazione 

4131 – Dattilografi e operatori 
di elaborazione testi 

2634 – Psicologi 2621 – Archivisti e curatori 2643 – Traduttori, interpreti e 
altri linguisti 

4311 – Addetti alla contabilità 

3256 – Assistenti medici 3313 – Professionisti associati 
di contabilità 

3252 – Tecnici delle cartelle 
mediche e dell'informazione 
sanitaria 

4313 – Addetti alle paghe 

5230 – Cassieri e bigliettai 3353 – Funzionari governativi 
per i benefici sociali 

3342 – Segretari legali  

 4229 – Addetti alle informazioni 
per la clientela n.c.a. 

3343 – Segretari amministrativi 
ed esecutivi 

 

 4411 – Addetti di biblioteca 3344 – Segretari medici  
 5243 – Venditori porta a porta 4120 – Segretari (generale)  
  4223 – Operatori di centralino 

telefonico 
 

  4226 – Receptionist (generale)  
  4227 – Intervistatori per 

indagini e ricerche di mercato 
 

 

Occupazioni a dominanza maschile 
12 occupazioni su 89 (16%). 

Gradiente 1 Gradiente 2 Gradiente 3 Gradiente 4 
3431 – Fotografi 1330 – Responsabili dei servizi 

ICT 
2512 – Sviluppatori software 2513 – Sviluppatori web e 

multimediali 
8322 – Autisti di auto, taxi e 
furgoni 

2511 – Analisti di sistema 2514 – Programmatori 
applicativi 

 

9621 – Fattorini, addetti alle 
consegne e facchini 

3322 – Rappresentanti 
commerciali 

  

 3324 – Mediatori commerciali   
 3511 – Tecnici delle operazioni 

ICT 
  

 3512 – Tecnici di supporto agli 
utenti ICT 

  

 3513 – Tecnici di reti e sistemi 
informatici 

  

 4412 – Portalettere e addetti 
allo smistamento della posta 

  

 

Occupazioni miste 
74 occupazioni su 266. 

Gradiente 1 Gradiente 2 Gradiente 3 Gradiente 4 
1411 – Direttori d'albergo 1219 – Responsabili di servizi e 

amministrazione aziendale 
n.c.a. 

2112 – Meteorologi 2413 – Analisti finanziari 

2111 – Fisici e astronomi 1221 – Responsabili vendite e 
marketing 

2120 – Matematici, attuari e 
statistici 

3311 – Operatori di titoli e 
finanza 

3141 – Tecnici delle scienze 
della vita (esclusi medici) 

1346 – Responsabili di filiale 
servizi finanziari e assicurativi 

2411 – Contabili 3312 – Addetti al credito e ai 
prestiti 



3411 – Professionisti associati 
legali 

1420 – Responsabili commercio 
al dettaglio e all'ingrosso 

2412 – Consulenti finanziari e di 
investimento 

4110 – Impiegati d'ufficio 
generici 

3433 – Tecnici di gallerie, 
musei e biblioteche 

2131 – Biologi, botanici, zoologi 
e professioni affini 

2431 – Professionisti della 
pubblicità e del marketing 

4132 – Addetti all'inserimento 
dati 

4415 – Addetti all'archiviazione 
e alla fotocopiatura 

2152 – Ingegneri elettronici 2433 – Professionisti delle 
vendite tecniche e mediche 
(escluso ICT) 

4312 – Addetti a statistica, 
finanza e assicurazioni 

5211 – Venditori ambulanti e 
di mercato 

2153 – Ingegneri delle 
telecomunicazioni 

2434 – Professionisti delle 
vendite ICT 

4416 – Addetti al personale 

5223 – Commessi di negozio 2165 – Cartografi e topografi 2519 – Sviluppatori e analisti 
software e applicazioni n.c.a. 

4419 – Addetti al supporto 
d'ufficio n.c.a. 

7321 – Tecnici di prestampa 2166 – Designer grafici e 
multimediali 

2521 – Progettisti e 
amministratori di database 

5244 – Venditori di call center 

9623 – Lettori di contatori e 
raccoglitori di distributori 
automatici 

2356 – Formatori di tecnologie 
dell'informazione 

2522 – Amministratori di 
sistema 

 

 2421 – Analisti di gestione e 
organizzazione 

2523 – Professionisti di reti 
informatiche 

 

 2424 – Professionisti della 
formazione e sviluppo del 
personale 

2631 – Economisti  

 2432 – Professionisti delle 
relazioni pubbliche 

2641 – Autori e scrittori affini  

 2529 – Professionisti di 
database e reti n.c.a. 

2642 – Giornalisti  

 2632 – Sociologi, antropologi e 
professioni affini 

3314 – Professionisti associati 
di statistica, matematica e affini 

 

 2633 – Filosofi, storici e 
politologi 

3321 – Rappresentanti 
assicurativi 

 

 2656 – Annunciatori radio, TV e 
altri media 

3331 – Agenti di sdoganamento 
e spedizione 

 

 3315 – Periti e liquidatori danni 3514 – Tecnici web  
 3332 – Organizzatori di 

conferenze ed eventi 
4211 – Cassieri di banca e 
lavoratori affini 

 

 3339 – Agenti di servizi 
aziendali n.c.a. 

4221 – Consulenti e addetti 
viaggi 

 

 3341 – Supervisori d'ufficio 4222 – Addetti alle informazioni 
del call center 

 

 3352 – Funzionari governativi 
delle imposte e accise 

4224 – Receptionist d'albergo  

 3354 – Funzionari delle licenze 
governative 

4225 – Addetti alle informazioni  

 4212 – Allibratori, croupier e 
lavoratori del gioco affini 

4323 – Addetti ai trasporti  

 4213 – Prestatori su pegno e 
usurai 

  

 4214 – Esattori di debiti e 
lavoratori affini 

  

 4322 – Addetti alla produzione   
 5221 – Negozianti   
 5242 – Dimostratori di vendita   
 

Fonte: raccolta di microdati armonizzati dell'ILO; indice ILO-NASK di esposizione occupazionale alla Gen AI (Gmyrek et al., 2025). 
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