
Studieoppsummering: Kvinner i IT Tech-
sektoren i Skandinavia

Kjønnsbalanse i tech — Mars 2026

Oppsummering av et forskningsstudie gjennomført med Klarsyn Analyse. Basert på underlagsrapportene listet nedenfor.

1. Bakgrunn og formål

Studien undersøkte den faktiske statusen for kvinner i IT- og tech-sektoren i Skandinavia, med særlig
vekt på konsulentbransjen — og hva som kan gjøres for å bedre situasjonen. Forskningsspørsmålet var
todelt: hva er det reelle bildet av underrepresentasjon, og hvilke tiltak, aktører og strukturelle faktorer
har dokumentert effekt? Studien ble gjennomført i mars 2026 og baserer seg på tre
underlagsrapporter som dekker henholdsvis aktuelle trender og nøkkeltall, konkrete aktører og
initiativer, samt de samfunnsmessige og politiske rammebetingelsene.

2. Nøkkelfunn

30 % kvinner i norsk IT (2024) — men lederandelen falt dramatisk fra 34 % (2023) til 27
% (2024), et varselssignal om at rekrutteringsfokus ikke gir resultater på ledernivå.

Trivselparadoks i Sverige: 99 % av svenske tech-kvinner trives med karrierevalget, men 43
% vurderer likevel å slutte — dårlig ledelse er den primære årsaken, ikke manglende
interesse.

Kun 8 % av norske kvinner ønsker å jobbe i tech (mot 26 % i Sverige) — dette indikerer et
strukturelt markedsføringsproblem, ikke en iboende preferanseforskjell.

NTNU, KTH og Chalmers leverer 45 % kvinner på master i teknologi —
rekrutteringsproblemet sitter ikke i akademia, men i overgangen til arbeidslivet.

Konsulentbransjen er et feederledd, ikke en destinasjon: Accenture kuttet DEI-program
høst 2024. Mange kvinnelige ingeniører bruker konsulentstillinger som springbrett til
product-firmaer og startups.

CoGig er eneste systematiske rekrutteringsfunnel i Norden — koblingsverktøy mellom
NTNU/KTH/Chalmers og konsulentfirmaer, med dokumenterte resultater (Sara Nerpin,
Female Leader Engineer 2025).

Base-case-scenariet (55 % sannsynlighet): 33–35 % kvinner i norsk IT innen 2030 — treg
fremgang på 2–3 prosentpoeng per fem år. Et negativt scenario (25 %) er reelt dersom AI
rammer entry-level-stillinger og DEI-backlash smitter fra USA.

Norsk styrerekvoteringskrav (2023/2025) gjelder nå AS med 100 mill.+ omsetning — et
strukturtiltak som kan brukes som løftestang for kulturendring nedover i organisasjonene.

3. Hovedanalyse

Det overordnede bildet som tegner seg på tvers av studien er paradoksalt: Norden er verdensledende
på kjønnslikestilling (Island 1., Finland 2., Norge 3. på Global Gender Gap Report), men kvinner er
likevel dramatisk underrepresentert i IT-yrker. Dette er ikke et tegn på at norsk og nordisk
likestillingsarbeid feiler generelt — det er en sektorspesifikk utfordring med egne mekanismer.
Makroanalysen dokumenterer at barriérene ikke handler om manglende interesse: 93 % av svenske
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tech-kvinner trives med karrierevalget. Utfordringen er strukturell, kulturell og historisk forankret i
1980–90-tallets skjeve markedsføring av personlige datamaskiner.

Det mest alarmerende funnet på tvers av alle tre rapportene er det sammenfallende signalet om
lederandelen. Tech-pulsen og makroanalysen peker begge på det samme: andelen kvinner i IT-
lederstillinger i Norge falt fra 34 % til 27 % på ett år (2023–2024). Dette er ikke et
rekrutteringsproblem — det er et beholde- og forfremme-problem. At nesten halvparten (43 %) av
svenske tech-kvinner vurderer å slutte på grunn av dårlig ledelse, forsterker dette bildet. Sektoren
rekrutterer kvinner inn, men lykkes ikke med å skape miljøer der de forblir og avanserer. Dette er den
viktigste enkeltinnsikten fra studien.

Radaranalysen av aktører avdekker en strukturell svakhet i det nordiske initiativlandskapet: 60 % av
oppmerksomheten er konsentrert i Stockholm. CoGig er den eneste aktøren med en systematisk og
repeterbar rekrutteringsfunnel fra de tekniske universitetene til arbeidslivet — og den er lite kjent.
Mentoring-programmene til BCG, Oliver Wyman og Capgemini har dokumenterte resultater (95 %+
gjennomføringsrate, intervjugarantier), men er sårbare for kutt ved budsjettpress, slik Accentures DEI-
nedleggelse høst 2024 illustrerte. Exercism Bootcamp og Girls Who Code representerer re-skilling og
bredderekruttering med substans, men uten nordisk forankring.

En overraskende motsetning mellom rapportene er at akademia faktisk leverer: NTNU, KTH og
Chalmers har allerede 45 % kvinner på master i teknologi. Dette bryter med narrativet om at
problemet starter i utdanningssystemet. Overgangen til arbeidslivet — og særlig til konsulentbransjen
— er der tapet skjer. Som radaranalysen viser, fungerer mange konsulentselskaper som treningsledd:
kvinner rekrutteres inn, bygger kompetanse, og søker seg videre til product-firmaer der kulturen
oppleves som bedre og karriereveiene tydeligere. Dette er et systemisk problem konsulentbransjen
selv bør ta på alvor.

Det regulatoriske landskapet gir motvind, men med forsinkelse. Norges styrekvoteringskrav for store
AS og EUs Gender Pay Transparency Directive (fra 2027) vil øke press på transparens og ansvarlighet.
Makroanalysen påpeker at disse virkemidlene har størst effekt dersom de kobles til kulturell endring
nedover i organisasjonene — ikke brukes som symbolpolitikk. EUs Digitalt tiår-mål om 20 millioner
IKT-spesialister med kjønnsfokus og Girls go STEM-programmet (1 million jenter i STEM innen 2028)
er relevante finansieringskilder som norske og nordiske aktører i liten grad utnytter.

4. Risikoer og usikkerheter

Risiko Alvorlighet Kommentar

AI-automatisering rammer entry-
level-stillinger der kvinner er
overrepresentert

Høy

Makroanalysen gir dette 25 % sannsynlighet for negativt
scenario mot 2030. Entry-level-stillinger i testing, support
og dataregistrering automatiseres raskere enn
seniorkompetanse bygges.

DEI-backlash fra USA smitter til
nordiske konsulentfirmaer

Middels

Accentures DEI-kutt høst 2024 er første konkrete
eksempel. Norske og svenske datterselskaper av globale
konsern er eksponerte dersom moderselskapet avvikler
programmer.

Lederandelen fortsetter å falle —
fra 27 % i 2024

Høy
Én-årig nedgang på 7 prosentpoeng er uvanlig bratt.
Dersom trenden ikke brytes, undergraves hele effekten av
rekrutteringstiltak på lavere nivå.

Women in Tech Sweden mister
sponsorer og reduserer rekkevidde

Middels
Konferansen er avhengig av EY, Nordea og HiQ.
Sponsorfrafall er reelt ved nedgangstider — og mye av
synligheten for nordisk WIT-arbeid er konsentrert her.

Norge taper tech-talent (inkl.
kvinner) til Sverige og globale
produktselskaper

Middels

Stockholm-konsentrasjonen av tech-aktivitet, lønnsnivå og
startupkultur gjør at norskutdannede ingeniører søker
seg dit. Konsulentbransjen i Norge blir ytterligere
svekket.

Styrerekvoteringskrav brukes som
symbolpolitikk uten kulturell
trickle-down

Middels

Formelle styrekrav endrer ikke arbeidskultur,
lederpraktisering eller lønn i operative ledd.
Makroanalysen advarer eksplisitt mot at kvotering uten
mentoring ikke gir reell endring.



5. Konklusjon og anbefaling

Svaret på forskningsspørsmålet: Kvinner er reelt underrepresentert i nordisk IT, men
problemet er ikke mangel på interesse eller akademisk gjennomstrømning — det er beholde- og
forfremme-svikt i arbeidslivet, særlig i konsulentbransjen. Det mest presserende signalet er det
frie fallet i norsk lederandel (34 % → 27 % på ett år). Skal dette reverseres, må tiltakene treffe
kulturen og karriereveiene — ikke bare rekrutteringstoppen.

Konkrete anbefalinger:

Prioriter beholde fremfor rekruttere. Implementer strukturtiltak (transparente
karriereveier, fleksibelt arbeid, lønnskartlegging) fremfor kampanjer. Makroanalysen
dokumenterer at disse tiltakene virker — generiske DEI-program gjør ikke det.

Bruk CoGig aktivt (cogig.se) — dette er den eneste nordiske aktøren med systematisk
kobling mellom tekniske universiteter og arbeidsmarkedet. Konsulentfirmaer bør bli
mentorpartnere, ikke bare rekrutterere.

Søk EU-finansiering nå. Girls go STEM og Digitalt tiår-midler er tilgjengelige og
underutnyttede i Norden. Norske aktører bør søke aktivt via BalanseHub (Norges
Forskningsråd) og Abelia.

Bruk styrerekvoteringskravet som intern løftestang — ikke bare som juridisk
etterlevelse. Kravet gir ledere et legitimt argument for å kreve kjønnsbalanseplaner nedover i
organisasjonen.

Følg ODA-Nettverkets årsundersøkelse (mars hvert år) for å måle lederandelen. Dersom
2025-tallene bekrefter nedgangen, bør det utløse handlingsplaner på bransjenivå.

6. Underlagsrapporter

Tech-puls: Kvinner i IT-sektoren i Skandinavia — status og trender
Tech-puls — Etablerte nøkkeltall for andel, lederrepresentasjon og trivsel; kartla sentrale aktører (ODA, Women In Tech
Sweden, Nordic Women In Tech Awards) og kommende hendelser i 2026.

Sektorradar: Aktører og initiativer for å øke kvinneandelen i IT i Skandinavia — fokus på
konsulentbransjen
Sektorradar — Kartla og rangerte konkrete aktører (CoGig, Exercism, BCG/OW/EY/Capgemini), avdekket at
konsulentbransjen fungerer som feederledd og identifiserte hva som har reell substans vs. hype.

Makroanalyse: Samfunnsmessige og politiske faktorer som påvirker kvinneandelen i IT-
sektoren i Skandinavia
Makroanalyse — Analyserte regulatoriske rammer (norsk styrequotering, EU Digitalt tiår), strukturelle årsaker til
underrepresentasjon og scenariovurderinger mot 2030.
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