Studieoppsummering: Kvinner i I'lT-
konsulentbransjen i Skandinavia

Situasjon, rekruttering og fremtidsutsikter — Mars 2026

Oppsummering av et forskningsstudie gjennomfort med Klarsyn Analyse. Basert pd underlagsrapportene listet nedenfor.

| 1. Bakgrunn og formal

Studien undersgkte tre sammenvevde spgrsmal: Hva er den faktiske situasjonen for kvinner i
skandinavisk IT-konsulentbransje i 20267 Hvilke barrierer og muligheter preger rekrutteringen? Og
hva er de realistiske fremtidsutsiktene — for bransjen, for enkeltaktgrer og for investorer med ESG-
eksponering? Bakgrunnen er et vedvarende paradoks: Skandinavia topper globale likestillingsindekser,
men har likevel kritisk lav og stagnerende andel kvinner i teknologiyrker. I en bransje som mangler
mellom 40 000 og 70 000 fagfolk i Norden er dette ikke bare et rettferdighetsspersmél — det er et
kommersielt problem.

| 2. Nekkelfunn

* Andelen varierer kraftig mellom landene: Norge leder med ~31 % kvinner i IKT-yrker
(opp fra 19 % i 2013), men Sverige ligger pa 24-25 % og Danmark pa kun 22,6 % — begge
tilneermet flate.

* Lederandelen faller i Norge: Kvinner i IT-lederstillinger er ned fra 34 % (2023) til 27 %
(2024) — et kraftig tilbakeskritt som tyder pa at «leaky pipeline» ikke stanser ved
rekruttering, men fortsetter oppover i hierarkiet.

Lennsgapet er stabilt og vokser med alder: Menn tjener 9,7 % mer (SSB), og gapet er
ikke i ferd med a lukkes av seg selv.

* Rekrutteringsgrunnlaget er kritisk lavt: Kun 8 % av norske kvinner gnsker en tech-
karriere, og bare 9 % av unge kvinner har en kvinnelig rollemodell i IT. Sverige har hgyest
studieandel i EU (37,7 % av IKT-studenter er kvinner), men mister dem i overgangen til
arbeidsliv.

Talent-krisen gir et kommersielt argument: Norden mangler anslagsvis 70 000 IT-fagfolk
i Sverige og 40 000 nye i Norge innen 2030. Utnyttelse av den undervurderte kvinnelige
talentpoolen er nedvendig for & lgse dette — ikke valgfritt.

DEI-backlashen er en reell trussel: Accenture kuttet DEI-programmer i USA januar-
februar 2026. Abelia advarte mot samme trend i Skandinavia i mars 2025. 57 % av kvinner i
tech opplever ulik behandling, og 43 % vurderer & bytte jobb (State of Women in Tech 2025).

Regulatorisk press gker fra 2026: EUs lgnnsapenhetsdirektiv trer i kraft i Sverige og
Danmark juni 2026; Norge fra 2027. Selskaper med 250+ ansatte méa offentliggjere
lonnsforskjeller. Dette endrer spillereglene for arbeidsgivere som hittil har handtert mangfold
frivillig.

Dokumenterte effekter finnes: Kjonnsngytral annonsering ga TietoEVRY +32 % kvinnelige
sgkere. Ett navngitt norsk konsulentselskap femdoblet kvinneandelen pa ett ar med malrettet
strategi (Aftenposten 2023). Mentoring-programmer viser konsistent hgy substans mot lav

hype.



| 3. Hovedanalyse

Et paradoks med struktur. Det skandinaviske «gender-equality paradox» er ikke et mysterium — det
er et systemresultat. Hoy grad av valgfrihet, i kombinasjon med kulturelle normer og manglende
rollemodeller, forer til at jenter velger bort STEM-studier selv i samfunn som formelt legger til rette for
det. Tech-analysen dokumenterer dette tydelig: Sverige har EUs hgyeste andel kvinner i IKT-utdanning
(37,7 %), men mister dem i overgangen til arbeidsliv og ledelse. Norge har relativt hgy
sysselsettingsandel, men kun 8 % av landets kvinner gnsker aktivt en tech-karriere. Problemet er ikke
talent — det er kultur, rekrutteringspraksis og manglende synlighet.

Lederandelen er det mest bekymringsfulle signalet. Mens rekrutteringsandelen i Norge har
steget fra 19 % (2013) til 31 % (2024) — en reell fremgang — viser makroanalysen at andelen kvinner i
IT-lederstillinger falt fra 34 % til 27 % pa ett ar. Dette er et alvorlig tegn: pipeline-tiltak virker i
bunnen, men organisasjonskulturen slipper ikke kvinner til toppen. Uten strukturelle endringer i
forfremmelsesprosesser og sponsorskap risikerer bransjen & rekruttere kvinner inn i bunden av
hierarkiet mens glasstaket forblir intakt.

DEI-backlashen og bransjelogikken kolliderer. Sektorradarens analyse av DEI som «branding»
(hype 4/5, substans 2/5) speiler en reell spenning: globale aktgrer som Accenture trekker tilbake DEI-
programmer, mens skandinaviske bransjeakterer som ODA-Nettverk (12 000+ medlemmer) og Women
in Tech Sweden (3000+ deltakere) bygger momentum. Makroanalysen papeker at frivillige initiativ
konsekvent underleverer — bindende mal med lederansvar virker, frivillighet gjor det ikke.
Investoranalysen tilfgrer et markedsperspektiv: TietoEVRY har integrert diversity-fokus i
forretningsmodellen sin (Care, Banking, Industry-segmenter der kunder krever diverse team), og dette
er ikke velgjerenhet — det er kundekrav og rekrutteringslogikk.

Regulering som akselerator. EUs lgnnsapenhetsdirektiv, som trer i kraft i Sverige og Danmark i juni
2026, endrer dynamikken fundamentalt. Der frivillige mangfoldstiltak hittil har veert kostnadsfrie &
unnlate, blir lennsgap na synlige og juridisk eksponerte. Makroanalysen estimerer at Norge falger fra
2027. Dette er ikke bare et compliance-spgrsmal — offentliggjering av lennsforskjeller vil bli brukt i
rekrutteringskonkurransen og i ESG-vurderinger fra institusjonelle investorer. Selskaper som allerede
har ryddet opp i lgnnsstrukturer vil ha et konkurransefortrinn.

Hva de fire perspektivene forteller samlet. Radar-rapporten plasserer mentoring, lgnnstransparens
og Al-etikk-kompetanse som «ADOPT»-teknologier — lavrisiko, hgy effekt, klar substans. Tech-analysen
dokumenterer at kompetansemangelens skala gjor aktiv mangfoldsstrategi til forretningsstrategi, ikke
veldedighet. Makrobildet viser at tempo ved naveerende kurs er ~100 ar til kjgnnsbalanse, men at
gjennombrudd er mulig (~20 % sannsynlighet) hvis arbeidsgivere, utdanningssektor og politikk
samhandler. Investoranalysen konkretiserer dette: TietoEVRY (4/5) er et klart sterkere case enn
Knowit (3/5) delvis fordi diversity-fokus er integrert i kunderelasjoner og rekrutteringspipeline — ikke
bare i HR-avdelingens arsrapport.

| 4. Risikoer og usikkerheter

Risiko Alvorlighet Kommentar

Accenture kuttet DEI-programmer i USA jan-feb 2026.
Abelia advarte mot tilsvarende trend i Skandinavia mars
2025. Skandinaviske datterselskaper av globale konsern
er mest utsatte.

Global DEI-backlash smitter til
skandinaviske datterselskaper Hoy
(Accenture-effekten)

Fallet fra 34 % til 27 % i norsk IT-ledelse pa ett &r er et
strukturelt varselssignal. Uten aktive tiltak i
forfremmelse og sponsorskap vil pipeline-satsingen ikke
né toppen.

Lederandelen for kvinner fortsetter
& falle selv om Hay
rekrutteringsandelen stiger

Tech-analysen identifiserer dette som
«stagnasjonsscenariet» (20 % sannsynlighet). Al

Hay automatiserer testing, dokumentasjon og
supportoppgaver — stillingskategorier med hoyere
kvinneandel enn seniorkoderoller.

Al-bglgen fortrenger juniorroller
der kvinner er overrepresentert

57 % av kvinner i tech opplever ulik behandling (State of
Women in Tech 2025), og 43 % vurderer jobbskifte. Hvis
synlige satsinger ikke gir reell endring, gker frafall og
mistillit til arbeidsgivere.

Diversity-washing-tretthet

.2, Middels
undergraver legitime programmer



Selskaper med uoppdaget lennsgap vil bli eksponert fra
juni 2026 (Sverige/Danmark) og 2027 (Norge). Handteres
dette reaktivt, er omdgmmekostnaden hgy — proaktive
selskaper har allerede et fortrinn.

Lonnsapenhetsdirektivet avdekker
strukturelle gap som forer til Middels
omdemmeskade

Kun 8 % av norske kvinner vil jobbe i tech. Selv med
perfekte arbeidsgiverprogrammer vil grunnlaget for
rekruttering forbi 35 % veere svakt uten at
holdningsendringer skjer i grunnskole og videregaende.

Rekrutteringsgrunnlaget svikter i
bunnen — for fa unge kvinner sgker Middels
IT

Knowits omsetning falt 9,6 % i 2024. Uten tydelig
turnaround og differensiering — inkludert talent-strategi
— risikerer mellomstore aktgrer & tape i konkurransen
om det smale kvinner-i-tech-segmentet.

Knowit og lignende mellomstore
konsulenter finner ikke stabil kursi  Middels
nedgangsmarkedet

| 5. Konklusjon og anbefaling

Svaret pa forskningsspersmalet: Situasjonen for kvinner i skandinavisk IT-konsulentbransje
er preget av reell fremgang pa rekrutteringsniva, men stagnasjon — og tilbakegang — i ledelse
og lgnn. Gapet skyldes ikke mangel pa talent, men systemfeil: kulturelle barrierer, svak pipeline
fra utdanning til arbeidsliv, og mangfoldsprogrammer som er frivillige og dermed lette a
nedprioritere. Skandinavia er ikke pa vei mot kjgnnsbalanse ved naveerende tempo — det tar
~100 ar.

Hva ber gjeres:

* Arbeidsgivere: Innfgr blindt CV-screening og kjennsngytral annonsering nd — TietoEVRYs
+32 % effekt viser at dette er lavthengende frukt. Bindende lgnnsstruktur-gjennomgang ber
prioriteres for direktivfristen juni 2026. Diversity-mal uten lederansvar virker ikke.

e Investorer: TietoEVRY (#x#%%) er sterkere case enn Knowit (x#%) — ikke bare pa
verdsettelse og utbytte, men fordi diversity-fokus er integrert i forretningsmodellen
(kundesegmenter som eksplisitt krever det). Selskaper med kjgnnsbalanse og lav turnover er
lavere ESG-risiko.

* Strategisk anbefaling: Det neste 12-18 manedene er avgjgrende. Lennsapenhetsdirektivet
skaper press, DEI-backlash skaper motkrefter. Selskaper som handler proaktivt vil
differensiere seg — de som venter, vil handtere dette reaktivt og dyrt. Mentoring-
programmer og lennstransparens er lavrisiko tiltak med dokumentert effekt og ber innferes
umiddelbart.

| 6. Underlagsrapporter

Sektorradar: Kvinner i IT-konsulentbransjen i Skandinavia

Sektorradar — Kartla ngkkelaktgrer (ODA-Nettverk, Women in Tech Sweden, Bekk, Tech Nordic Advocates), identifiserte
DEI-backlash som hovedrisiko og gav ADOPT/TRY/HOLD-anbefalinger for konkrete tiltak.

Tech-analyse: Rekrutteringstrender og barrierer for kvinner i skandinavisk IT-
konsulentbransje

Tech-analyse — Dokumenterte landspesifikke andeler (Norge 31 %, Sverige 24-25 %, Danmark 22,6 %), fallet i lederandel,
lgnnsgapet pa 9,7 % og «gender-equality paradox»-mekanismen.

Makroanalyse: Samfunnsmessige og politiske faktorer som pavirker mangfold og
rekruttering

Makroanalyse — Analyserte det regulatoriske landskapet (EUs lgnnsapenhetsdirektiv, ARP-plikt), estimerte ~100 ar til
kjonnsbalanse ved naveerende tempo og identifiserte tre scenarier med sannsynligheter.
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Investoranalyse: Kvinner i I'T-konsulentbransjen — Knowit vs. TietoEVRY

Investorrapport — Sammenlignet Knowit (%%, turnaround-spill) og TietoEVRY (x#x%%, sterkere case) og viste at diversity-
fokus er forretningsmodell, ikke bare ESG-profil.
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