
Studieoppsummering: Kvinner i IT i
Skandinavia — tverrstudie

Sammenligning og syntese av to parallelle studier — Mars 2026

Oppsummering av to forskningsstudier gjennomført med Klarsyn Analyse, mars 2026. Begge studiene undersøker
kjønnsbalansen i IT-sektoren i Skandinavia fra ulike innfallsvinkler og med delvis overlappende, delvis komplementært
underlagsmateriale.

1. Bakgrunn og formål

To parallelle studier ble gjennomført i mars 2026 med overlappende, men distinkte
forskningsspørsmål: den ene kartla situasjonen, rekrutteringen og fremtidsutsiktene spesifikt for
IT-konsulentbransjen med et investorperspektiv (Knowit vs. TietoEVRY), mens den andre gikk bredere
og undersøkte hele IT- og tech-sektoren med særlig vekt på konkrete aktører, initiativer og hva som
faktisk virker. Til sammen dekker de syv underlagsrapporter — sektorradaderer, tech-pulser,
makroanalyser og en investorrapport. Formålet med denne tverranalysen er å identifisere hva de to
studiene bekrefter uavhengig av hverandre, hva de supplerer hverandre med, og hva den samlede
kunnskapen peker mot som de viktigste handlingspunktene.

2. Nøkkelfunn

Begge studier bekrefter det samme alarmsignalet uavhengig av hverandre: Andelen
kvinner i norske IT-lederstillinger falt fra 34 % (2023) til 27 % (2024) — et fall på 7
prosentpoeng på ett år. Dette er studiens mest robuste enkeltfunn.

Rekrutteringen til akademia er ikke problemet: NTNU, KTH og Chalmers leverer
allerede 45 % kvinner på master i teknologi. Tapet skjer i overgangen til arbeidsliv — særlig
inn i konsulentbransjen.

Skandinavisk paradoks bekreftet: Norge ligger nr. 3 på Global Gender Gap Report, men
kun 8 % av norske kvinner ønsker en tech-karriere (mot 26 % i Sverige). Sverige har EUs
høyeste andel kvinner i IKT-utdanning (37,7 %), men mister dem i overgangen til arbeidsliv.

Trivsel og frafall er to ulike problemer: 93–99 % av svenske tech-kvinner trives med
karrierevalget, men 43 % vurderer likevel å slutte — primært på grunn av dårlig ledelse.
Dette betyr at beholde-problematikken ikke kan løses med rekrutteringskampanjer.

Lønnsgapet er stabilt og vokser med alder: Menn tjener 9,7 % mer (SSB 2024), og gapet
lukker seg ikke av seg selv.

Regulatorisk endring er nær: EUs lønnsåpenhetsdirektiv gjelder fra juni 2026 i Sverige og
Danmark, og fra 2027 i Norge. Selskaper med 250+ ansatte må offentliggjøre
lønnsforskjeller.

DEI-backlash er en reell og dokumentert trussel: Accenture kuttet DEI-programmer i
USA januar–februar 2026. Abelia advarte mot tilsvarende i Skandinavia allerede i mars 2025.
57 % av kvinner i tech opplever ulik behandling.

CoGig er eneste systematiske nordiske rekrutteringsfunnel mellom tekniske
universiteter og arbeidsmarkedet — og er lite kjent. TietoEVRY er rangert som sterkere
investeringscase enn Knowit (4/5 vs. 3/5), delvis fordi diversity-fokus er integrert i
forretningsmodellen.
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3. Hovedanalyse

Det sammenfallende signalet er det viktigste. Det mest verdifulle ved å sammenstille to
uavhengige studier er å se hva de bekrefter parallelt. Begge studier, med ulike underlagsrapporter og
delvis ulikt metodisk fokus, peker på nøyaktig det samme: fallet i norsk lederandel fra 34 % til 27 % er
ikke støy — det er et strukturelt signal. Kombinert med at 43 % av svenske tech-kvinner vurderer å
slutte på grunn av dårlig ledelse, forteller dette at bransjen rekrutterer kvinner inn, men ikke lykkes
med å skape organisasjonskulturer der de blir og avanserer. Rekrutteringstiltak i bunnen av hierarkiet
er meningsløse dersom pipeline fortsetter å lekke på vei opp.

Akademia er ikke årsaken — arbeidslivets innganger er. En overraskende konklusjon som begge
studier underbygger, er at utdanningssystemet faktisk leverer: NTNU, KTH og Chalmers har allerede
45 % kvinner på master i teknologi. Dette bryter fundamentalt med narrativet om at problemet
begynner i skolen. Konsulentbransje-studien dokumenterer at andelen falls kraftig i selve overgangen
til arbeidslivet, og radar-analysen i tech-studien avdekker at konsulentselskaper ofte fungerer som
treningsledd: kvinner rekrutteres inn, bygger kompetanse, og søker videre til produktselskaper der
karriereveiene oppleves som klarere. Konsulentbransjen taper talent — ikke bare til andre bransjer,
men som direkte konsekvens av sin egen organisasjonskultur.

De to studiene supplerer hverandre på ulike dimensjoner. Konsulentbransje-studien tilfører et
investorperspektiv de øvrige rapportene mangler: TietoEVRY (⭐⭐⭐⭐) er et klart sterkere case enn
Knowit (⭐⭐⭐) fordi diversity-fokus er integrert i kundesegmenter som Banking, Care og Industry —
kunder som eksplisitt etterspør diverse team. Dette er ikke velgjørenhet, men forretningslogikk. Tech-
sektor-studien supplerer med et aktørperspektiv konsulentbransje-studien ikke dekker like grundig:
CoGig er den eneste nordiske aktøren med en systematisk og repeterbar rekrutteringsfunnel fra
universitetene til arbeidslivet, og mentoring-programmer fra BCG, Oliver Wyman og Capgemini viser
95 %+ gjennomføringsrate — men er sårbare for kutt, slik Accenture demonstrerte høst 2024.

Regulering er på vei, men kommer med forsinkelse. Begge studier identifiserer EUs
lønnsåpenhetsdirektiv som en katalysator. Der frivillige mangfoldstiltak hittil har vært kostnadsfrie å
unnlate, vil lønnsgap fra juni 2026 bli synlige og juridisk eksponerte i Sverige og Danmark.
Makroanalysene i begge studier påpeker imidlertid at strukturelle virkemidler som styrekvotering har
størst effekt når de kobles til kulturell endring nedover i organisasjonene — brukt som symbolpolitikk
gir de ikke reell endring på operativt nivå. Norges styrerekvoteringskrav for AS med 100+ millioner i
omsetning (2023/2025) er et løftestang — men bare dersom ledere velger å bruke det som det.

Scenarioene peker mot et kritisk veikryss. Konsulentbransje-studien estimerer ~100 år til
kjønnsbalanse ved nåværende tempo, og tech-sektor-studien setter base-case til 33–35 % kvinner i
norsk IT innen 2030 (55 % sannsynlighet) — med et negativt scenario (25 % sannsynlighet) der AI-
automatisering rammer entry-level-stillinger og DEI-backlash smitter fra USA. Begge scenarioer
understreker at de neste 12–18 månedene er avgjørende: lønnsåpenhetsdirektivet skaper press, DEI-
backlash skaper motkrefter, og aktørene som handler proaktivt vil differensiere seg fra de som
reagerer reaktivt.

4. Risikoer og usikkerheter

Risiko Alvorlighet Kommentar

Lederandelen for kvinner fortsetter
å falle fra 27 % (2024)

Høy Bekreftet uavhengig av begge studier. Et ytterligere fall i
2025-tallene (ODA-Nettverkets årsundersøkelse, mars
2026) bør utløse bransjeomfattende handlingsplaner.

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

Høy Tech-sektor-studien gir dette 25 % sannsynlighet for
negativt scenario mot 2030. Testere, supportroller og
dataregistrering automatiseres raskere enn
seniorkompetanse bygges opp.

Global DEI-backlash smitter til
skandinaviske datterselskaper

Høy Accentures kutt jan–feb 2026 er allerede et faktum.
Abelia advarte mot tilsvarende i Skandinavia mars 2025.
Globale konsern med nordiske datterselskaper er mest
eksponerte.

Lønnsåpenhetsdirektivet avdekker
strukturelle lønnsgap som skaper
omdømmeskade

Middels Direktivfristen er juni 2026 (Sverige/Danmark) og 2027
(Norge). Selskaper som ikke har ryddet opp proaktivt, vil
håndtere dette reaktivt og kostbart — i rekruttering og i
ESG-vurderinger.



Diversity-washing-tretthet
undergraver legitime programmer

Middels 57 % av kvinner i tech opplever ulik behandling (State of
Women in Tech 2025). Synlige satsinger uten reell effekt
øker frafall og mistillit til arbeidsgivere.

Rekrutteringsgrunnlaget er for
smalt — kun 8 % av norske kvinner
vil jobbe i tech

Middels Selv perfekte arbeidsgiverprogrammer er begrenset av
grunnlaget. Uten holdningsendringer i grunnskole og
videregående vil andelen slite med å vokse forbi 35 %.

Styrerekvoteringskrav brukes som
symbolpolitikk uten kulturell trickle-
down

Middels Formelle styrekrav endrer ikke arbeidskultur,
forfremmelsespraksis eller lønn i operative ledd.
Kvotering uten mentoring og lønnskartlegging gir ikke
reell endring.

5. Konklusjon og anbefaling

Svaret på tverranalysens forskningsspørsmål: De to studiene bekrefter hverandre på de
viktigste punktene og supplerer hverandre på investorperspektiv og aktørkartlegging. Det
samlede bildet er entydig: Skandinavia har de strukturelle forutsetningene for kjønnsbalanse i
IT, men systemet lekker i overgangen fra utdanning til arbeidsliv og fra operative roller til
ledelse. Rekruttering er ikke problemet — beholde og forfremme er.

Hva bør gjøres nå:

Prioriter beholde fremfor rekruttere. Transparente karriereveier, fleksibelt arbeid og
bindende lønnskartlegging har dokumentert effekt. Kjønnsnøytral annonsering ga TietoEVRY
+32 % kvinnelige søkere — det er lavthengende frukt med umiddelbar effekt.

Bruk CoGig (cogig.se) aktivt. Det er den eneste nordiske aktøren med systematisk
rekrutteringsfunnel fra tekniske universiteter til arbeidsmarkedet. Konsulentfirmaer bør bli
mentorpartnere.

Handle proaktivt på lønnsåpenhetsdirektivet. Fristen er juni 2026 for Sverige og
Danmark. Selskaper som rydder opp nå differensierer seg; de som venter, betaler
omdømmekostnaden.

Investeringsvurdering: TietoEVRY (⭐⭐⭐⭐) er sterkere case enn Knowit (⭐⭐⭐) — ikke bare
på verdsettelse og utbytte, men fordi diversity-fokus er forretningsmodell, ikke profilering.
Selskaper med lav turnover og kjønnsbalanse er lavere ESG-risiko.

Følg ODA-Nettverkets årsundersøkelse (mars hvert år). Dersom 2025-tallene bekrefter
at norsk lederandel fortsetter å falle fra 27 %, bør det utløse koordinerte bransjetiltak — ikke
individuelle HR-programmer.

6. Underlagsrapporter

Studieoppsummering: Kvinner i IT-konsulentbransjen i Skandinavia
Studieoppsummering — Syntetiserte fire underlagsrapporter (sektorradar, tech-analyse, makroanalyse, investorrapport) til
et helhetlig bilde med investorperspektiv og konkrete anbefalinger for konsulentbransjen.

Studieoppsummering: Kvinner i IT Tech-sektoren i Skandinavia
Studieoppsummering — Syntetiserte tre underlagsrapporter (tech-puls, sektorradar for aktører, makroanalyse) med særlig
fokus på hvilke konkrete initiativer og aktører som har dokumentert effekt vs. hype.
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