Makroanalyse: Kvinner i I'T-konsulentbransjen
i Skandinavia

Mars 2026 — Samfunns- og politisk analyse

Strukturert analyse av samfunnsmessige, politiske og regulatoriske forhold knyttet til kjonnsbalanse og rekruttering av kvinner i
IT-konsulentbransjen i Norge, Sverige og Danmark. Alle pdstander er kildebelagt.

| 1. Situasjonsbilde

IT-konsulentbransjen i Skandinavia opplever en paradoksal situasjon: Regionen er globalt anerkjent for
sin likestillingspolitikk, men har likevel vedvarende lav kvinneandel i teknologisektoren. I Norge
utgjorde kvinner kun 22,4 prosent av IT-arbeidsstyrken i 2024 — en gkning pa bare 1,6 prosentpoeng
fra 2020. I Sverige er bildet tilsvarende: menn innehar 72 prosent av alle I'T- og telekomjobber.
Bransjeundersgkelser viser dessuten at andelen kvinner i IT-lederposisjoner i Norge faktisk falt fra 34
prosent i 2023 til 27 prosent i 2024 — et bekymringsfullt tilbakeslag.

Temaet er kritisk aktuelt av tre grunner: For det forste varsler IT-bransjen et massivt kompetansegap
de neste tidrene der bransjen kun kan lgse det ved & rekruttere fra hele befolkningen. For det andre er
EUs lgnnsapenhetsdirektiv under implementering i alle tre skandinaviske land med frist juni 2026, noe
som vil legge nytt press pa arbeidsgivere. For det tredje viser beregninger at dersom veksttakten fra
2016-2024 fortsetter, vil det ta nesten 100 ar & oppna full kjgnnsbalanse i norsk teknologi.
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| 2. Historisk kontekst

1970-1980-tallet

IT-bransjen begynner & profesjonaliseres i Skandinavia. Bransjen hadde i starten hgyere
kvinneandel enn i dag — programmering ble i mange tilfeller sett som et kontoryrke og rekrutterte
fra kvinnedominerte sekreteeryrker. Kulturell reposisjonering av IT til et "teknisk mannsyrke"
starter i takt med maskulinisering av datakultur og fremveksten av hackeridentiteten.

1990-tallet

Internettboblen driver eksplosiv vekst i IT-konsulentbransjen i Skandinavia. Rekrutteringsbehovet er
enormt, men nettverk og uformelle ansettelsesprosesser dominerer — noe som historisk favoriserer
mannsdominerte rekrutteringskanaler. Kvinner utgjer pa dette tidspunktet allerede en liten
minoritet i teknologiutdanningene.

2005




ODA-Nettverk stiftes i Norge som et av Nordens forste og stgrste nettverk for kvinner i teknologi.
Organisasjonen definerer seg som Nordens ledende nettverk for mangfold i tech og blir en sentral
aktgr i pavirkningsarbeidet overfor myndigheter og neeringsliv.

2008

Sverige innferer diskrimineringsloven (Diskrimineringslagen) som krever systematisk
lgnnskartlegging hos alle arbeidsgivere. Dette blir et tidlig og viktig strukturelt verktgy for
likestilling i arbeidslivet, inkludert IT-sektoren.

2016-2024

Andelen kvinner i norsk teknologisektor gker med kun 2,2 prosentpoeng over atte &r — fra rundt 20
til 22 prosent. Bransjeorganisasjoner og forskningsmiljger varsler at tempoet er altfor lavt. ODA-
Nettverk og Abelia intensiverer sitt rekrutteringsarbeid.

2024

ODA-Nettverks arsundersgkelse avdekker et alvorlig tilbakeslag: andelen kvinner i IT-lederstillinger
i Norge faller fra 34 prosent i 2023 til 27 prosent i 2024. Samtidig viser SSB-data at den generelle
IT-sysselsettingen vokser kraftig, mens kjgnnsandelen holder seg lavere enn representasjon i gvrig
arbeidsliv.

Mars 2025

Abelia publiserer kronikken "Kvinner i teknologi: Nedvendig og viktig" som understreker at
rekrutteringsutfordringen er en ngkkelflaskehals for hele I'T-bransjen. Norsk regjering lanserer
likestillingsstrategi 2025-2030 med eksplisitt fokus pa gkt kvinnedeltakelse i digitale yrker.

2025-2026

EUs lgnnsépenhetsdirektiv (2023/970) neermer seg implementeringsfristen juni 2026 for EU-land
inkludert Danmark og Sverige. Norge, som E@S-land, er i prosess med & inkorporere direktivet med
forventet innfering av nye rapporteringskrav fra 2027.

3. Akterer og interesser

ODA-Nettverk

Interesseorganisasjon - Pro-mangfold - Hey innflytelse i Norge

Nordens ledende nettverk for mangfold i tech med over 10 000 medlemmer. Driver "Norges 50
fremste teknologikvinner"-karingen, ODA Board Network (styrenettverk), og publiserer den
viktigste norske undersgkelsen om kvinner i IT. Fungerer som bindeledd mellom neeringsliv,
utdanning og politikk. Grunnlagt 2005.

Abelia (NHO-forening)

Bransjeorganisasjon for kunnskaps- og teknologibedrifter - Neeringspolitisk innflytelse

Organiserer IT-konsulent- og teknologibedriftene i Norge. Har kjgnnsbalanse som ett av sine
prioriterte temaer, seerlig knyttet til kompetansebehov. Samarbeider med ODA-Nettverk og
publiserer ngkkeltallsrapporter for IT-neeringen. Argumenterer for mangfold som svar pa
voksende kompetansegap.

Norsk regjering / Barne- og familiedepartementet
Myndighetsaktor - Regulering og finansiering - Sveert hegy innflytelse

Lanserte likestillingsstrategi 2025-2030 med aktive tiltak for kvinner i digitale yrker. Innforte
krav om 40 prosent kjgnnsrepresentasjon i styrerom fra 2024. Har gremerket 7,5 millioner
kroner til Innovasjon Norge for & styrke griinderskap blant kvinner. Fremmer EQJS-
implementering av EUs lgnnsdpenhetsdirektiv.

Women in Tech Sweden / Nordic



Konferanse og nettverk - Rekruttering og synliggjering - Sterk nordisk profil

Arrangerer Nordens stgrste teknologikonferanse for kvinner og har blitt en sentral plattform for
a inspirere til karrierevalg i teknologi. EY Sverige er blant de fremste samarbeidspartnerne.
Fungerer som en motpol til den dominante maskuline kulturen i bransjen.

Store I'T-konsulentselskaper (Accenture, Capgemini, Knowit, Bouvet m.fl.)
Arbeidsgivere - Neeringsliv - Hoy direkte innflytelse pa rekruttering

Har stgrst direkte innvirkning pé faktisk rekruttering og arbeidskultur. Noen selskaper har satt
konkrete mangfoldsmal og rapporterer fremgang — ett norsk IT-selskap rapporterte & ha
femdoblet antall kvinner pa ett ar gjennom malrettet strategi. Selskaper med sterke
mangfoldsprogram vinner kampen om de beste kandidatene i et stramt arbeidsmarked.

Utdanningsinstitusjonene (NTNU, UiO, KTH, DTU)
Utdanning og rekrutteringspipeline - Langsiktig strukturell innflytelse

Utdanningspipelinens sammensetning er avgjerende for bransjetilgangen. NTNU gir kvinner 2
ekstrapoeng ved opptak til dataingenigrstudiet. Universiteter i Sverige og Danmark
eksperimenterer med tilsvarende tiltak. Likevel: av mastergrader i STEM i Norge er det kun i
informatikk og data at kvinner er kraftig underrepresentert.

Aktgroversikt:
Aktor Posisjon Innflytelse Viktigste interesser
ODA-Nettverk Pro—mapgfold, Hoy gkt kvinneandel, nettverk,
synliggjering (opinionsleder) ledelse
Abelia Neeringspolitisk, Hoy Kompetanseforsyning,
mangfold (bransjelobby) rekruttering
o . - Likestillingsmal, digital
Norsk regjering Regulering, finansiering  Sveert hoy gkonomi
. . Inspirasjon, . _ . .
Women in Tech Nordic nettverksbygging Middels-hay Karrierevalg, synlighet
Arbeidsgiver, Sveert hay .
Store IT-konsulentfirmaer rekruttering (i) Talentforsyning, omdgmme
Utdanningsinstitusjoner Utdanningspipeline Hay (langsiktig) Opptaksbredde, studiemiljo
Fagforeninger (Tekna, NITO, . 1.9 . Likelgnn,
SACO) Lonn og arbeidsvilkar Middels arbeidsbetingelser
EU-koommlsJonen |/ EFTAs Regulatorisk press pr (yla Lpnn_sapenhet, non-
overvakingsorgan direktiver) diskriminering

| 4. Regulatorisk og juridisk landskap

Gjeldende lovverk

Norge: Likestillings- og diskrimineringsloven (2018) palegger arbeidsgivere med 50+ ansatte a
gjennomfpre lgnnskartlegging og redegjoare for kjgnnsbalanse. Aktivitets- og redegjorelsesplikten
(ARP) krever at alle virksomheter med mer enn 50 ansatte dokumenterer tilstand og tiltak for



likestilling. Aksjelovens krav om 40 prosent representasjon av hvert kjenn i allmennaksjeselskapers
styrer ble skjerpet fra 2024 til & gjelde bredere.

Sverige: Diskrimineringsloven (2008) krever at alle arbeidsgivere gjennomfgrer aktiv lennskartlegging
(Ionekarting) og analyserer lgnnsforskjeller mellom kvinner og menn som utfarer likt eller likeverdig
arbeid — en av de mest omfattende slike lovene i verden. Regjeringen presenterer lovforslag i januar
2026 for a bringe loven i samsvar med EUs direktiv, med ikrafttredelse 1. juni 2026.

Danmark: Loven om ligebehandling af maend og kvinder (1978, revidert) og ligelgnsloven danner
grunnlaget. Danmark er EU-medlem og er forpliktet til & implementere lgnnsépenhetsdirektivet innen
juni 2026.

EUs lgnnsapenhetsdirektiv (2023/970) — den viktigste kommende endringen

Direktivet krever at arbeidsgivere med 250+ ansatte rapporterer lgnnsforskjeller mellom kvinner og
menn fra 2027, og selskaper med 100-149 ansatte fra 2031. Det palegger ogsa jobbkategorikrav, rett
til lennsinformasjon for ansatte og forbud mot konfidensialitetsklausuler om lgnn. Dette vil ha direkte
konsekvenser for norske og svenske IT-konsulentbedrifter som i dag har en lgnnsforskjell p& opptil 9,7
prosent i faver av menn.

Status per mars 2026:

* Sverige: Lovforslag presentert januar 2026. Implementering 1. juni 2026. Rapporteringsplikt
starter 2027 for store arbeidsgivere.

* Norge: Inkorporeringsprosessen i E@JS-avtalen er igangsatt men ikke ferdigstilt. Nye
rapporteringskrav forventet fra 2027 for 250+ ansatte.

e Danmark: EU-direktiv er bindende. Implementering pdgar med juni 2026 som frist.

Utdanningspolitiske tiltak

NTNU tildeler kvinner 2 ekstrapoeng ved opptak til dataingenigrstudiet — et av de mest konkrete
strukturelle insentivene. Norsk regjering har i oppdragsbrevet til Innovasjon Norge gremerket 7,5
millioner kroner spesifikt til & styrke griinderskap blant kvinner med teknologibakgrunn (2025).
Regjeringens likestillingsstrategi 2025-2030 setter eksplisitt mal om & gke andelen kvinner i digitale
og tekniske yrker.

| 5. Geopolitisk kontekst

EUs digitale agenda og kjennslikestilling

EU har plassert digital transformasjon og kjennsbalanse i teknologi som to av sine prioriterte
agendaer. Gjennom Digital Decade 2030-programmet er ett av malene at 20 millioner IKT-spesialister
skal jobbe i Europa, med eksplisitt mal om a tiltrekke flere kvinner. Dette setter indirekte press pa
Skandinavia til & levere pa kjgnnsbalansemal ogsa i IT-konsulentyrket.

Global konkurranse om tech-talent

En global konkurranse om IT-kompetanse intensiveres i takt med digitaliseringsbehovet etter
pandemien og den raske utviklingen innen kunstig intelligens. USA, Storbritannia og Asia konkurrerer
aktivt om de beste talentene. Skandinaviske land som gnsker a beholde sin posisjon som
teknologiledende regioner, kan ikke utelate halvparten av talentmassen. Ifglge internasjonale
rapporter holder rundt 29 prosent av roller i den digitale sektoren globalt av kvinner — og den
nordiske regionen presterer ikke merkbart bedre.

Nordisk samarbeid

Nordisk rad og Nordisk ministerrad har identifisert kjgnnsbalanse i teknologi som et felles
prioriteringsomrade. Rapporten "Towards pay equity: Regulations, reporting and practical application



in the Nordic region" (Nordisk ministerrad, 2024-2025) dokumenterer lgnnsgap og regulatoriske
tilneerminger pa tvers av de nordiske landene og legger grunnlag for koordinerte anbefalinger.

Al-revolusjonens kjennsimplikasjon

Fremveksten av generativ Al og store sprakmodeller skaper en ny kompetansesvikt i I'T-
konsulentbransjen. De selskapene og landene som klarer & mangfoldiggjere sin Al-talentbase —
inkludert med flere kvinner — antas & lage mer robuste og etisk forsvarlige systemer. OECD og EU har
1 2024-2025 understreket at manglende kjgnnsbalanse blant Al-utviklere kan forsterke bias i Al-
systemer, noe som utgjer en geopolitisk risiko for demokratiske verdier og European Green Deal-
agendaen.

| 6. Okonomiske implikasjoner

McKinsey Global Institute har estimert at global BNP kan gkes med 12 billioner dollar ved full
kjennslikestilling pd arbeidsmarkedet. For IT-konsulentbransjen i Skandinavia er det mer konkret:
bransjeorganisasjoner varsler et voksende kompetansegap som bare kan lgses ved & rekruttere
bredere. Mangel pa IT-kompetanse estimeres til & koste norsk gkonomi titalls milliarder kroner i tapte
produktivitetsgevinster.

Dimensjon Forventet effekt Tidshorisont Usikkerhet

Vedvarende mangel pa arbeidskraft dersom Lav — strukturelt

Kompetansegap i IT rekrutteringsbasen ikke utvides. Redusert 2-10 &r
. : . problem
innovasjonskapasitet.
@kt lgnnspress for selskaper med store Middels —
Legnnsdpenhetsdirektivet  kjgnnsgap. Risiko for sgksmal og 2026-2030 avhenger av
omdemmeskader. Positivt: tiltrekker kvinner. handhevelse
Okt representasion i Forskning viser at kjennsdiversitet i ledelsen Middels — ikke
le delsef) J korrelerer med bedre finansielle resultater og  3-10 ar lineeer
lavere turnover. sammenheng
Selskaper med sterke mangfoldsprogram
Rekrutteringskostnader reduserer turnover og 1-5 ar Lav

rekrutteringskostnader. Motsatt for selskaper
med darlig rykte.

Okt satsing pa likestillings- og digitale
Offentlige budsjetter kompetansetiltak via bl.a. Innovasjon Norge. Logpende Lav
Begrenset direkte budsjettbelastning.

Kjgnnsbalanserte team dokumentert &
Al-kompetanse og produsere mer robuste Al-lgsninger. 3-10 &r Hgy — vanskelig
innovasjon Konkurransemessig fordel for skandinaviske & kvantifisere
selskaper internasjonalt.

| 7. Scenarier

Positivt scenario — "Gjennombruddet"” (sannsynlighet: ~20 %)

Forutsetninger: EUs lgnnsapenhetsdirektiv implementeres effektivt og farer til reelle
lennsrettinger. Storselskaper (Accenture, Capgemini, Bouvet, Knowit) setter bindende
mangfoldsméal med konsekvenser. Utdanningssektoren lykkes med rekrutteringstiltak — andelen
kvinner i I'T-studier gker til 30 %+ innen 2030. Kulturskifte drives av nye generasjoner ledere.



Konsekvenser: Innen 2030 passerer kvinneandelen i IT-konsulentbransjen 35 %.
Lonnsforskjellen krymper til under 3 %. Skandinavia befester posisjon som globalt ledende pa
kjennsbalansert tech-sektor og tiltrekker internasjonale talenter.

Base-case — "Sakte bedring" (sannsynlighet: ~55 %)

Basert p& naveerende trender: Lgnnsdpenhetsdirektivet implementeres, men hédndhevelsen er
svak. Andelen kvinner i IT-konsulentbransjen gker gradvis til 26-28 % innen 2030, men
lederandelen forblir lav. Kulturelle barrierer (uformelle nettverk, bias i rekruttering, manglende
rollemodeller) fortsetter & bremse utviklingen. Utdanningspipelinens lave andel kvinner forblir
den strukturelle flaskehalsen. Lgnnsgapet reduseres marginalt som felge av transparensregler.

Negativt scenario — "Strukturell fastlasning" (sannsynlighet: ~25 %)

Risikofaktorer: IT-konsulentmarkedet opplever konjunkturnedgang som rammer
underrepresenterte grupper hardest (kvinner ansettes sist, sies opp forst). Politisk
stemningsskifte mot identitetspolitikk svekker mangfoldsmandater. Al-automatisering endrer
kompetansebehovet raskere enn pipeline av kvinner kan bygges opp. Lennsdpenhetsdirektivet
mgter rettslige utfordringer og forsinkes.

Konsekvenser: Kvinneandelen i IT-konsulentbransjen stagnerer eller faller under 20 %.
Skandinavia mister terreng som likestillingsleder. Kompetansegapet forverres og bransjen taper
konkurransekraft internasjonalt.

| 8. Implikasjoner og anbefalinger

For beslutningstakere, arbeidsgivere og investorer er situasjonen klar: kjgennsbalanse i IT-
konsulentbransjen er ikke bare et etisk imperativ — det er en forretningsmessig negdvendighet.
Bransjen kan ikke lgse sitt kompetansegap uten a rekruttere mer effektivt fra halvparten av
befolkningen. Lgnnsdpenhetsdirektivet gjor dessuten ulik praksis mer kostbar.

Viktigste takeaways:

* Arbeidsgivere: Selskaper som innferer strukturerte, upartiske rekrutteringsprosesser og
transparente lgnnsstrukturer na, vil veere bedre posisjonert nar lennsapenhetsdirektivet trer
i kraft. Bindende mangfoldsmal med lederansvar er det som faktisk virker — ikke frivillige
initiativ alene.

* Utdanningspolitikk: Ekstrapoeng for kvinner (som ved NTNU) og aktive
rekrutteringskampanner mot videregaende skole er dokumentert effektive. Disse bar skaleres
og harmoniseres pa tvers av Skandinavia.

Investors perspektiv: Selskaper med dokumentert kjgnnsbalanse og lav turnover er lavere
risiko. ESG-rapportering vil fremover i stgrre grad inkludere kjegnnsbalanseindikatorer.

Politikk: Likestillingsstrategien 2025-2030 er pa plass, men handhevelsen av aktivitets- og
redegjorelsesplikten (ARP) er svak. Strengere tilsyn og offentliggjering av
kjennsbalanserapporter vil gi sterkere insentiver.

e Kulturbarrierer: Det sterkeste hinderet er na kulturelt, ikke regulatorisk. Ubevisst bias i
rekruttering, manglende rollemodeller og arbeidskultur som ikke tilpasses livsfasemangfold,
ma adresseres proaktivt og malbart.

Indikatorer og varselsignaler a falge

» ODA-Nettverks arsundersgkelse (publiseres typisk Q1 hvert ar) — ngkkelindikator for kvinneandel
og lederrepresentasjon

* SSB-statistikk om kjennsfordeling i IT-yrker (oppdateres lgpende)



» Implementeringsstatus for EUs lgnnsapenhetsdirektiv i Sverige, Danmark og E@S/Norge (frist juni

2026)

¢ Andel kvinner i IT-utdanninger ved NTNU, UiO, KTH og DTU (opptaksstatistikk)
* Antall kjgnnsdiskrimineringssaker i arbeidsretten relatert til IT-sektoren

e Store IT-konsulenters publiserte mangfolds- og beerekraftsrapporter (ESG-scorecard)

| Kilder
1. Fakta om likestilling — Statistisk sentralbyra (SSB), 2024
2. Kvinner i teknologi: Nedvendig og viktig — Abelia, mars 2025
3. Strategi for likestilling mellom kvinner og menn 2025-2030 — Regjeringen.no, 2025
4. ODA-Nettverk fortsetter & vokse og inspirere! (drsrapport 2024-2025) — ODA-Nettverk, februar 2025
5. Om ODA-Nettverk — ODA-Nettverk, 2024
6. Sweden and Norway: Latest information on implementation of the Gender Pay Transparency Directive — DLA
Piper GENIE, 2025
7. Pay transparency countdown: Is Europe ready for the 2026 equal pay test? — Euronews, mars 2026
8. EU Pay Transparency Directive 2023/970 and work of equal value — Nordisk ministerrad (NordRegio), 2024
9. Women still under-represented in Nordic IT despite region's efforts — TechTarget / Computer Weekly, 2024
10. Women in Tech Stats 2025 — WomenTech Network, 2025
11. EY is part of Women in Tech 2025 — EY Sverige, 2025
12. IT-selskap femdoblet antall kvinner i bedriften pa ett ar — Aftenposten, 2024
13. Likestillingspolitisk redegjorelse 2025 — Regjeringen.no, 2025
14. Sweden 2025 — Country Report on Gender Equality — European Equality Law Network, 2025
15. The Pay Transparency Directive - in a Scandinavian perspective — Schjedt advokatfirma, 2024
16. Nesten ingen kvinner vil jobbe med IT - myte eller virkelighet? — Digdir, 2023
17. Women go tech — Norden — WomenGoTech, 2024
18. The Nordic labour market after the pandemic (State of the Nordic Region 2024) — Nordregio, 2024

Alle lenker er verifisert pd genereringstidspunktet.
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https://www.ssb.no/befolkning/faktaside/likestilling
https://www.abelia.no/nyheter/2025/mars/kvinner-i-teknologi-nodvendig-og-viktig/
https://www.regjeringen.no/no/dokumenter/strategi-for-likestilling-mellom-kvinner-og-menn-2025-2030/id3077968/
https://odanettverk.no/2025/02/01/odanettverk-2024-2025/
https://odanettverk.no/om-oda/
https://knowledge.dlapiper.com/dlapiperknowledge/globalemploymentlatestdevelopments/2025/sweden-and-norway-latest-information-on-implementation-of-the-gender-pay-transparency-directive
https://www.euronews.com/business/2026/03/03/pay-transparency-countdown-is-europe-ready-for-the-2026-equal-pay-test
https://pub.norden.org/temanord2024-548/8-eu-pay-transparency-directive-2023-970-and-work-of-equal-value.html
https://www.computerweekly.com/news/450425677/Women-still-under-represented-in-Nordic-IT-despite-regions-efforts
https://www.womentech.net/women-in-tech-stats
https://www.ey.com/en_se/ey-is-part-of-women-in-tech-2025
https://www.aftenposten.no/okonomi/i/8wAx2x/it-selskap-femdoblet-antall-kvinner-i-bedriften-paa-ett-aar-det-handl
https://www.regjeringen.no/no/aktuelt/likestillingspolitisk-redegjorelse-2025/id3098044/
https://www.equalitylaw.eu/downloads/6373-sweden-country-report-gender-equality-2025
https://schjodt.com/news/the-pay-transparency-directive-in-a-scandinavian-perspective
https://www.digdir.no/felleslosninger/nesten-ingen-kvinner-vil-jobbe-med-it-myte-eller-virkelighet/2372
https://www.womengotech.com/norden/
https://pub.nordregio.org/r-2024-13-state-of-the-nordic-region-2024/chapter-4-the-nordic-labour-market-after-the-pandemic.html
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