
Makroanalyse: Samfunnsmessige og politiske
faktorer som påvirker kvinneandelen i IT-
sektoren i Skandinavia

Mars 2026 — Samfunns- og politisk analyse

Strukturert analyse av samfunnsmessige, politiske og regulatoriske forhold. Alle påstander er kildebelagt der tilgjengelig. Data
er primært fra 2024–2025 og refererer til Norge, Sverige og Danmark.

1. Situasjonsbilde

Skandinavia fremstår paradoksalt: regionene anses som verdensledende på likestilling, men IT-
sektoren forblir markant mannsdominert. I 2024 utgjør kvinner kun rundt 29–31 prosent av IT-
arbeidsstyrken i Norge — og andelen i lederstillinger faller, fra 34 prosent i 2023 til 27 prosent i 2024
ifølge ODA-Nettverkets årsundersøkelse. Dette skjer i en periode der etterspørselen etter digital
kompetanse er rekordhøy, og der politiske myndigheter i alle tre land har satt arbeidsmarkedsbredde
høyt på agendaen.

Kjernen i saken er et strukturelt kompetansegap: EU-landene mangler millioner av IT-spesialister, og å
utelukke halvparten av befolkningen fra disse stillingene er ikke bare et likestillingsproblem — det er
et produktivitetsproblem. For Skandinavia, med sin høye velferdskostnad og stramme arbeidsmarked,
er unyttet kvinnelig IT-talent en direkte kostnad for næringslivet og offentlig sektor. Teknologiutvikling
uten representative perspektiver øker dessuten risikoen for skjevheter i digitale systemer og KI-
løsninger som skal tjene hele befolkningen.

Nøkkelfakta:

29–31%
Kvinneandel i norsk IT-sektor (2024, Abelia/

ODA)

27%
Kvinner i IT-lederstillinger i Norge (ned

fra 34% i 2023, ODA 2024)

15%
Kvinner i IKT-stillinger i EU

(Europakommisjonen)

6. plass
Sverige i WEFs kjønnslikestillingsindeks

2025 (81,7% paritet)

48,8%
Kvinner blant forskere og ingeniører i

Danmark (EU-høy)

+2,6 pp
Vekst i andel kvinner i norske tech-

yrker siden 2016

2. Historisk kontekst

1970-tallet — Første likestillingslover

Norge innfører likestillingsloven (1978), Sverige og Danmark følger med tilsvarende lovgivning.
Disse skapte formell likestilling i arbeidslivet, men primært rettet mot industri og offentlig sektor —
ikke den fremvoksende datateknologibransjen.

1980–90-tallet — Datarevolusjonen og kjønnssegregering

Personlige datamaskiner og spillkultur ble tidlig markedsført som «guttegreier». Forskning fra
perioden viser at dette bidro til å forme forestillingen om programmering og IT som
mannsdominerte felt, og frarådet jenter fra utdanningsvalg innen informatikk. Den skandinaviske
barnehage- og utdanningsmodellen begynte å erkjenne disse mekanismene, men grep kom sent.



2003 — Norsk kvoteringslov for styrer

Norge innfører som første land i verden krav om minimum 40 prosent av begge kjønn i styrer i
allmennaksjeselskaper. Tiltaket økte representasjonen betraktelig i styrerom, men IT-selskapene —
da ofte privateide — var i stor grad unntatt.

2012 — ODA-Nettverket grunnlegges i Norge

Det nordiske nettverket for kvinner i teknologi etableres med støtte fra næringslivet og Abelia.
Nettverket vokser til over 7 000 medlemmer og er i 2026 en sentral aktør for synliggjøring og
mentorskap.

2020–2021 — EUs Digitale tiår og Women in Digital

EU lanserer «Women in Digital»-initiativet og forplikter seg til 20 millioner IKT-spesialister innen
2030 med eksplisitt kjønnsfokus. 26 EU-land samt Norge og Storbritannia undertegner erklæringen
om å øke kvinners deltakelse i digital økonomi.

2023 — Norsk styrereform utvides til AS

Kravet om kjønnsbalanse i styrer utvides til å gjelde privateide aksjeselskaper med over 100
millioner kroner i omsetning. Trinn 1 fra desember 2024, trinn 2 fra juni 2025. Dette berører
tusenvis av IT-selskaper direkte.

2025 — Norsk likestillingsstrategi 2025–2030 og EU STEM-plan

Den norske regjeringen lanserer strategi for likestilling mellom kvinner og menn 2025–2030.
Europakommisjonen vedtar «Girls go STEM»-program med mål om én million jenter inn i STEM-
utdanning innen 2028. EUs Union of Skills vedtar en STEM-utdanningsplan for å bøte på
vedvarende kjønnsgap.

2024–2026 — BalanseHub-nettverket

Norges forskningsråd koordinerer 19 tiltaksprosjekter gjennom BalanseHub med mål om økt
kjønnsbalanse, mangfold og inkludering i norsk forskning og næringsliv.

3. Aktører og interesser

ODA-Nettverket (Norge)
Bransjeorganisasjon · Pro-inkludering · Høy innflytelse i norsk IT

Nordens ledende nettverk for mangfold i tech. Over 7 000 medlemmer. Utgir årsstatistikk om
kvinner i IT, kårer «Norges 50 fremste tech-kvinner» og tilbyr mentorprogrammer. Lanserte i
2024 ODA Board Network for å plassere kvinner i tech-styrer. Finansiert av ~30 strategiske
partnere fra næringslivet.

Abelia (Norge)
NHO-forening for kunnskaps- og teknologibedrifter · Politisk påvirkningsarbeid · Høy næringspolitisk innflytelse

Organiserer over 1 600 teknologi- og kunnskapsbedrifter. Publiserer nøkkeltallsrapporter for IT-
næringen og er en sentral stemme overfor norske myndigheter. Samarbeider tett med ODA-
Nettverket om synliggjøringstiltak og rekrutteringsarbeid. Går aktivt inn for økt kjønnsbalanse
som et produktivitetsspørsmål.

Women in Tech Sweden
Frivillig organisasjon · Kompetansebygging og synliggjøring · Middels-høy innflytelse i Sverige

Utgir «State of Women in Tech»-rapport årlig. Samarbeider med akademia og næringsliv. 2024-
rapporten (1 600 respondenter, i samarbeid med Exsitec) viser at 93 prosent av kvinner trives
med karrierevalget sitt, men at DEI-innsatsen i arbeidslivet ikke er tilfredsstillende. Peker på
kulturelle og strukturelle barrierer fremfor individuelle mangler.



Europakommisjonen / EU
Regulatorisk aktør · Policyramme og finansiering · Svært høy overordnet innflytelse

Driver «Women in Digital»-initiativet, Digitalt tiår 2030-målene og «Girls go STEM»-programmet.
EUs Gender Equality Strategy 2020–2025 erstattes av ny strategi i 2026. Setter
rammebetingelsene som norsk og skandinavisk politikk tilpasser seg. Digitalt tiår-programmet
setter eksplisitt mål om 20 mill. IKT-spesialister med kjønnsfokus.

Aktør Posisjon Innflytelse Viktigste interesser

ODA-Nettverket (NO)
Synliggjøring, mentorskap,
styreplassering

Høy (nasjonal)
Øke kvinneandel og
beholde kvinner i tech

Abelia (NO)
Næringspolitikk, statistikk,
påvirkning

Høy (nasjonal)
Tilgang til kompetent
arbeidskraft

Women in Tech Sweden (SE)
Kompetanse, synliggjøring,
rapportering

Middels-høy
(nasjonal)

Inkludering og
karriereløp for kvinner

Norges Forskningsråd /
BalanseHub

Finansiering av 19
tiltaksprosjekter 2024–26

Middels
(forskning/
akademia)

Kjønnsbalanse i
forskning og høyere
utdanning

Europakommisjonen
Regulering, finansiering,
målsettinger

Svært høy
(overnasjonalt)

Digital kompetansegap,
EU-konkurransekraft

NHO / Tekna / Teknikföretagen
Arbeidsgiverinteresser,
kompetansepolitikk

Høy (nasjonal)
Rekruttering,
lønnsomhet, omdømme

Regjeringene i NO/SE/DK
Lovgivning, budsjetter,
strategier

Svært høy
(nasjonal/
regional)

Sysselsetting,
likestilling, digital
økonomi

Utdanningsinstitusjonene
(NTNU, KTH, DTU m.fl.)

Rekruttering til STEM,
opptakspolitikk

Høy (strukturell)
Gjenspeile samfunnet,
bygge kompetanse

4. Regulatorisk og juridisk landskap

Norsk lovgivning

Likestillings- og diskrimineringsloven (2018) forbyr diskriminering i arbeidslivet. Aktivitets- og
redegjørelsesplikten (ARP) krever at bedrifter med mer enn 50 ansatte rapporterer på kjønnsbalanse
og iverksetter tiltak. Aksjeloven, endret i 2023, pålegger kjønnsbalanse i styrer for AS med omsetning
over 100 millioner kroner: første trinn gjaldt fra desember 2024, andre trinn fra juni 2025. Norsk
strategi for likestilling mellom kvinner og menn 2025–2030 setter overordnede mål for arbeidsmarked
og utdanning.

Svensk lovgivning

Diskrimineringslagen (2008) pålegger arbeidsgivere med 10 eller flere ansatte å utarbeide en skriftlig
rapport om kjønnslønnsforskjeller. Sverige har ikke innført kvotering i IT-sektoren, men næringslivet
har frivillige mål. Allbright-rapporter dokumenterer fremgang: store børsnoterte selskaper hadde 40
prosent kvinner i styrene i 2024. Den svenske regjeringen lanserte i juni 2025 en ny bistandsstrategi
for likestilling på 800 millioner SEK (2025–2028).

Dansk lovgivning

Danmark vedtok i juli 2025 nye retningslinjer («guidelines») for likestilling som dekker alle sektorer.
Danmark har siden 2022 eksplisitt forbudt diskriminering på grunnlag av kjønnsidentitet og
kjønnsuttrykk i likestillingsloven. Landet har historisk sett hatt høy andel kvinner blant forskere og



ingeniører (48,8 prosent ifølge Eurostat 2024), men dette reflekterer akademia bredt — ikke spesifikt
IT-industrien.

EU-rammeverk

EUs Digitaltiår 2030-program setter mål om 20 millioner IKT-spesialister med kjønnsperspektiv. EU
Gender Equality Strategy 2020–2025 videreføres med ny strategi fra 2026. «Girls go STEM» (2025)
sikter mot én million jenter i STEM innen 2028. Norges tilknytning til EØS innebærer at EU-direktiver
om rapportering og ikke-diskriminering er gjeldende norsk rett.

Regelverk Land/
nivå Status Relevans for IT

Krav til kjønnsbalanse i AS-
styrer

Norge
Trinn 1 fra des. 2024; trinn
2 fra juni 2025

Direkte — rammer IT-selskaper
med 100M+ omsetning

Aktivitets- og redegjørelsesplikt
(ARP)

Norge
Gjeldende, styrket
rapporteringskrav

Indirekte — krever systematisk
arbeid og rapportering

Diskrimineringsloven med
lønnskartleggingsplikt

Sverige Gjeldende
Indirekte — bidrar til
lønnslikestilling i tech

EUs Digitalt tiår 2030 (IKT-
spesialister)

EU/EØS
Bindende mål,
implementeres løpende

Direkte — 20M IKT-spesialister,
kjønnsgap adresseres

EU Gender Equality Strategy →
ny versjon 2026

EU/EØS Overgang 2025–2026
Overordnet — setter politisk
retning for STEM og digital

Girls go STEM (EU, 2025) EU/EØS
Aktiv — mål: 1 mill. jenter i
STEM innen 2028

Direkte — øker
rekrutteringsgrunnlag

5. Geopolitisk kontekst

Kjønnsgapet i tech er et globalt fenomen med tydelige geopolitiske implikasjoner. Globalt sett innehar
kvinner kun 26–29 prosent av digitale stillinger — men dette varierer dramatisk mellom regioner. De
baltiske landene (Latvia, Estland) har markant høyere andel kvinner i tech enn Skandinavia, noe som
reflekterer ulike tradisjoner fra Sovjet-epokens likverdige yrkesdeltakelse.

Transatlantisk konkurranse om digital talent: USAs teknologisektor dominerer globalt, men den
europeiske blokken hevder seg på lovgivning og regulering. Kampen om digital suverenitet (EU vs.
USA vs. Kina) har gjort teknologisk kompetanse til et geopolitisk spørsmål. Skandinavia posisjonerer
seg som et tillitsbasert alternativ der inkluderende teknologiutvikling er en konkurransefordel — ikke
bare et verdivalg.

EUs strategiske autonomi: EU-kommisjonens Digital Decade-program er delvis motivert av
bekymring for at Europa henger etter USA og Kina i digital kapasitet. En bredere rekrutteringsbase —
inkludert kvinner — er eksplisitt del av strategien. Norge, som EØS-land, er forpliktet til å følge opp
disse målene.

Nordisk samarbeid: Nordisk råd og Nordisk ministerråd fremmer felles statistikk og best practice-
utveksling på kjønnsbalanse i arbeidslivet. Nordic Statistics-basen publiserer løpende
kjønnsbalanseindikatorer. Det nordiske merkenavnet for likestilling brukes aktivt i internasjonal
rekruttering av tech-talent.

KI og algoritmisk skjevhet: Det voksende globale fokuset på ansvarlig KI synliggjør risikoen ved
mannsdominerte utviklingsmiljøer: modeller og systemer kan bake inn systematiske skjevheter. Dette
har blitt et diplomatisk og regulatorisk argument for kjønnsbalanse som nå brukes i EU-politikk og i
nasjonale digitale strategier.



6. Økonomiske implikasjoner

McKinseys «Women in the Workplace»-analyser og EU-beregninger anslår at å fjerne kjønnsgapet i
digital økonomi kan tilføre EU-BNP hundrevis av milliarder euro. For Skandinavia, med en
kombinasjon av høye lønninger, stram arbeidsmarked og voksende IKT-etterspørsel, er det talte tapet
konkret:

Ubesatte IKT-stillinger koster norsk næringsliv direkte i form av tapt produktivitet og økte
rekrutteringskostnader.

Lavere representasjon av kvinner i IT-ledelse reduserer mangfold i beslutninger som forme digitale
produkter for alle brukergrupper.

Kompetansegap i offentlig sektor (digitalisering av helsetjenester, NAV, Skatteetaten) forsinkes uten
tilstrekkelig rekrutteringsbredde.

Dimensjon Forventet effekt ved økt
kvinneandel Tidshorisont Usikkerhet

Tilgang på IKT-
arbeidskraft

Redusert mangel på spesialister;
lavere rekrutteringskostnader

3–7 år
Middels — avhenger av
utdanningsvalg og tiltak

Lønnsdynamikk
Lønnspress dempes;
lønnsforskjeller mellom kjønn
reduseres

5–10 år Middels

Produktkvalitet og
innovasjon

Bredere brukerperspektiver;
redusert algoritmisk skjevhet

2–5 år
Lav–middels — forskning
støtter sammenhengen

Offentlig sektor/
digitalisering

Mer effektiv rekruttering til digital
transformasjon av velferdstjenester

3–8 år Middels-høy

Skattebase og
pensjonssystem

Høyere gjennomsnittsinntekt for
kvinner styrker offentlige finanser

10–20 år Lav (strukturell)

Investeringsattraktivitet
ESG-krav fra investorer belønner
kjønnsbalanse i tech

1–3 år
Lav — tydelig trend i
investorpreferanser

7. Scenarier

Positivt scenario — «Gjennombruddet» (sannsynlighet: ~20%)

Forutsetninger: EU Girls go STEM-programmet lykkes og trekker merkbart flere jenter inn i
STEM-utdanning innen 2028. Norges styrekvoteringskrav for AS sprer en «trickle-down»-effekt
som endrer rekrutteringskultur. Store tech-selskaper (Telenor, Equinor Tech, Aker-konsernet)
rapporterer målbare fremskritt i kjønnsbalanse som presser konkurrenter til å følge etter.
Offentlige utdanningstiltak kombinert med et paradigmeskifte i barnehage og skole mot
kjønnsnøytral teknologiformidling gir resultater.

Konsekvenser: Andel kvinner i norsk IT overstiger 38–40 prosent innen 2030. Sverige og
Danmark følger etter med lignende vekst. Skandinavia posisjonerer seg som global leder i
inkluderende tech-arbeidsliv — en merkevare som tiltrekker internasjonalt talent.

Base-case — «Treg fremgang» (sannsynlighet: ~55%)

Trender fra de siste ti årene fortsetter med moderat vekst på 2–3 prosentpoeng per
femårsperiode. Lovpålagte krav til styrebalanse gir synlig effekt i ledelsesnivå, men
produksjonsleddet (utviklere, ingeniører) forblir mannsdominert. Rekrutteringstiltak fra
bransjeforeninger (ODA, Women in Tech Sweden) beholder momentum. Kulturelle barrierer i
arbeidslivet — lange arbeidsdager, «bro culture», synlig ledermodell-mangel — bremser
tempoet.

• 

• 

• 



Konsekvenser: Norsk IT-sektor har rundt 33–35 prosent kvinner innen 2030. Gapet i
lederstillinger lukkes langsomt. Regioner og bransjer varierer kraftig — konsulentsektoren
henger bak teknologisektoren.

Negativt scenario — «Stagnasjon og tilbakegang» (sannsynlighet: ~25%)

Risikofaktorer: Den observerte nedgangen i andel kvinner i IT-lederstillinger (34% → 27% fra
2023 til 2024) fortsetter. AI-automatisering rammer administrative og entry-level-stillinger der
kvinner er overrepresentert, og bidrar til at det totale antallet kvinner i bransjen faller selv om
andelen forblir stabil. Populistisk reaksjon mot DEI-tiltak — som allerede ses i USA — smitter til
europeisk politikk og svekker finansiering og politisk vilje. Gjennom-kommersialiseringen av KI-
verktøy drevet av mannsdominerte team forsterker eksisterende skjevheter i systemer.

Konsekvenser: Andel kvinner i norsk IT synker mot 25–27 prosent innen 2030. Skandinavia
mister sitt image som likestillingsleder i tech. Kompetansemangelen forverres, og offentlig
digitalisering forsinkes ytterligere.

8. Implikasjoner og anbefalinger

Kjønnsgapet i IT er ikke et symptom på manglende interesse fra kvinner — 93 prosent av kvinner i
tech i Sverige oppgir at de trives med karrierevalget sitt. Gapet skyldes strukturelle barrierer: fra
stereotypier i barnehagealder og kjønnsskjev markedsføring av teknologi, via utdanningssystemets
valgtrykkmekanismer, til arbeidslivets kultur, tilrettelegging og mangel på synlige rollemodeller.

For investorer betyr dette at selskaper med aktive kjønnsbalanseprogram leverer lavere turnover,
bredere perspektiver og bedre ESG-profil — en direkte finansiell fordel i en kapitalmarkedsstruktur
som i stadig større grad priser inn sosiale faktorer. Krav til diversitet i styrer (fra juni 2025) betyr at
ikke-etterlevende norske AS-er eksponerer seg for juridisk og omdømmemessig risiko.

For næringslivet er det avgjørende å gå ut over symbolpolitikk: kvoteringsmål uten kulturendring gir
ikke varige resultater. Strukturtiltak som fleksibelt arbeid, aktivt mot «bro culture», transparente
karriereveier og synlige mentorer er dokumentert effektive (ODA, Women in Tech Sweden,
BalanseHub).

For beslutningstakere er den viktigste innsikten at utdanningspolitikk virker langsiktig. Tiltak i
barnehage og grunnskole kan ikke alene løse problemet i 2030-perspektiv — parallelle tiltak i
arbeidslivet, rekrutteringspraksis og ledelseskultur er nødvendige.

Viktigste takeaways:

Fallende andel IT-ledere er et varselssignal: Fra 34% til 27% kvinner i norske IT-
lederstillinger på ett år (2023–2024) indikerer at rekrutteringen inn ikke lenger er det eneste
problemet — beholde-problematikken er minst like stor.

Styrekvoteringskravet er en mulighet: Norsk AS-lov fra 2023/2024/2025 åpner for at IT-
selskaper nå må ha kjønnsbalanserte styrer — bruk dette som løftestang for å endre
ledelseskultur nedover i organisasjonen.

EU-støtte er tilgjengelig: Girls go STEM og Digitalt tiår-finansiering er åpne for norske og
skandinaviske aktører. Bedrifter og kommuner bør aktivt søke disse midlene til
rekrutteringsprogrammer.

Kulturendring er en forretningssak: Kjønnshomogene IT-team leverer svakere produkter
for 50% av sluttbrukerne. Med voksende regulatorisk krav om ikke-diskriminerende KI (EU
AI Act) blir kjønnsbalanse en compliance-sak, ikke bare et omdømmespørsmål.

Skandinavia har et merkevarefortrinn: «Nordisk modell» er attraktiv for internasjonalt
tech-talent. Aktiv posisjonering på inkluderende arbeidsliv er en rekrutteringsstrategi mot
det globale talentmarkedet.

• 

• 

• 

• 

• 



Indikatorer og varselsignaler å følge fremover

ODA-Nettverkets årsundersøkelse (publiseres mars hvert år) — spesielt andel kvinner i
lederstillinger

Abelia/Technopol nøkkeltallsrapport — total kvinneandel i norsk IT

EUs Digital Economy and Society Index (DESI) — kjønnsindikator per land

Etterlevelsesrate for norsk AS-styrekvoteringskrav (kontrolleres av Brønnøysundregistrene fra
2025)

Women in Tech Swedens «State of»-rapport (Sverige, publiseres årlig)

Antall jenter som velger informatikk på videregående/høyere utdanning (SSB/SCB/Danmarks
Statistik)

Eventuelle politiske vedtak om å svekke DEI-krav i EU-land, som en potensiell smitteeffekt til
Skandinavia

Generert av Klarsyn Analyse
DOC-20260304-tbdxop
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