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Hovedbudskap

Voksne som ansettes til a jobbe med barn og unge ma
vaere skikket og personlig egnet til & ivareta dem pa en
god og trygg mate. Formalet med studien var a skaffe en
oversikt over tiltak som styrker rekrutteringsprosesser
og reduserer risikoen for at voksne som ikke er skikket
eller egnet, ansettes i stillinger med ansvar for barn og
unge.

Vi utfgrte en flermetodisk systematisk oversikt for a un-
dersgke tre spgrsmal: 1) Hvilke metoder og verktgy for
skikkethet- og egnethetsvurderinger er beskrevet i forsk-
ningslitteraturen, og hva kjennetegner disse?, 2) Hva er
kvaliteten/maleegenskapene ved verktgyene?, 3) Hva er
erfaringer med bruk av disse metodene og verktgyene?

Ti studier oppfylte inklusjonskriteriene vare. Studiene
var sveert heterogene. Tre studier omhandlet utvikling og
validering av et spesifikt verktgy for vurdering av perso-
ners risiko for d utgve seksuelle overgrep mot barn. To
studier beskrev grunnlagsmateriale og utvikling av en
ansettelsesprotokoll. De andre fem studiene undersgkte
eksisterende praksiser i sektorer hvor voksne arbeider
med barn. Alti alt beskrev studiene ulike metoder for &
vurdere skikkethet. Det sa ut til at de viktigste metodene
for vurdering av skikkethet var basert pa politiattest og
referansesjekk.

Studiene vi fant gir sveert begrenset og fragmentert
kunnskap om hvordan man kan undersgke om sgkere er
egnet til 3 jobbe med barn og unge. Ingen av studiene vi
identifiserte var like nok eller rapporterte tilstrekkelig
informasjon til at vi kunne sammenstille resultatene og
vurdere tillit til disse. Det er stort behov for forskning
knyttet til utvikling og testing av verktgy for a undersgke
sgkeres skikkethet.
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Sammendrag

Innledning

Vurdering av skikkethet hos personer som skal arbeide med barn og unge er avgjg-
rende for trygghet og kvalitet i tjenestene. Begrepet skikkethet omfatter bade faglig
kompetanse — kunnskap, ferdigheter og profesjonelle holdninger— og personlige
egenskaper som empati, integritet og evne til & ta gode beslutninger. En person kan
veere faglig kvalifisert, men likevel ikke skikket dersom vedkommende har holdninger
eller atferd som er uforenlig med yrket eller oppgaven hen skal utfgre. I Norge finnes
det lovpalagte krav om politiattest for personer som skal ansettes i barnehager, grunn-
skoler og videregdende skoler, barnevernsinstitusjoner og spesialskoler, samti helse-
og omsorgstjenester til barn og personer med utviklingshemming. Utover politiattest er
det fa konkrete retningslinjer for hvordan skikkethet skal vurderes i ansettelsesproses-
ser. Tidligere overgrepssaker og gkende forekomst av vold og seksuelle krenkelser mot
barn og unge, understreker behovet for kunnskapsbaserte metoder som kan styrke re-
krutteringsprosesser og redusere risikoen for at uskikkede personer ansettes. En hel-
hetlig vurdering av skikkethet bgr derfor inkludere bade faglig kompetanse og person-
lige egenskaper, og vaere basert pa systematiske og transparente metoder.

Hensikt

Formalet med oversikten er a kartlegge forskningsbaserte metoder og verktgy for

vurdering av skikkethet og personlig egnethet, utover rent faglig kompetanse, hos

personer som skal ansettes i stillinger med ansvar for barn og unge. Oversikten

besvarer tre spgrsmal:

e Hvilke metoder og verktgy er beskrevet i forskningslitteraturen, og hva
kjennetegner dem?

e Hva er kvaliteten (psykometriske egenskaper) ved verktgyene?

e Hva er erfaringer med bruk av disse metodene og verktgyene?

Metode

Vi gjennomfgrte en flermetodisk systematisk oversikt basert pd en prosjektplan utar-
beidet i forkant av arbeidet med denne oversikten. Vi inkluderte studier som beskrev
eller evaluerte metoder eller verktgy for vurdering av skikkethet hos voksne over 18 ar
som rekrutteres til stillinger eller verv med ansvar for barn, ungdommer og unge
voksne, utover formelle kvalifikasjoner. I tillegg inkluderte vi studier om erfaringer
med slike metoder eller verktgy. For a identifisere relevante studier, utfgrte vi et litte-
ratursgk i juni 2025 i PsycINFO, Medline, Embase, ERIC, Web of Science og Sociological
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Abstracts, og supplerte med sgk i OpenAlex og referanselister. Inklusjonskriteriene om-
fattet empiriske studier publisert fra 2000 til 2025, pa norsk, svensk, dansk eller eng-
elsk. Vi planla d kvalitetsvurdere alle inkluderte studier ved hjelp av egnede sjekklister,
men dette ble ikke gjennomfgrt for alle studiene, hovedsakelig fordi de fleste studiene
var sveert heterogene og i stor grad deskriptive, med begrenset analytisk dybde. Kvali-
tetsvurdering ble gjennomfgrt for to valideringsstudier ved hjelp av COSMIN-ramme-
verket - en internasjonal standard for evaluering av maleegenskaper som validitet, re-
liabilitet og risiko for systematiske skjevheter. For de gvrige studiene ble metodiske be-
grensinger diskutert i forskergruppa, og omtales kort i diskusjonen. Pa grunn av studie-
nes heterogenitet vurderte vi at det ikke var hensiktsmessige a foreta hverken kvantita-
tive, kvalitative eller flermetodiske synteser. Bdde kvantitative og kvalitative resultater
blir derfor presentert narrativt.

Resultater

Litteratursgket identifiserte 11 965 referanser, hvorav 8435 ble vurdert etter fjerning
av dubletter. Totalt ble 10 studier (11 publikasjoner) inkludert. Av de 10 studiene var
syv fra USA, to fra Storbritannia og én fra Spania. Publikasjonene spente over perioden
2000-2022, men kun én studie er publisert etter 2020. Studiene omhandler ulike
kontekster, inkludert barnevern, skoler og frivillige organisasjoner som tilbyr
aktiviteter for barn og unge. Metodene som ble brukt i studiene for a vurdere
skikkethet omfattet et screeningsinstrument for seksuell risiko kalt Abel Assessment
for Sexual Interest, stukturerte intervjuer, ansettelsesprotokoller (Employment
Selection Protocol), oppleering av rekrutteringspersonell, og prosedyrer for
bakgrunnssjekk og referansesjekk.

De to valideringsstudiene av Abel Assessment for Sexual Interest, indikerte hgy
spesifisitet (90-98 %) og moderat sensitivitet (37-77 %), men metodisk kvalitet ble
vurdert som begrenset grunnet svak innholds- og strukturell validitet og mangel pa
ekstern validering. Studiene om erfaringer fra personer som har en rolle i rekruttering
og ansettelsesprosesser, blant annet ledere i barnevern, skoleledere og rektorer,
hevdet at metoder eller vektgy for vurdering av skikkehet ved ansettelser ofte er lite
standardiserte. Mange av studiedeltagerne la hovedvekten pa politiattest
(bakgrunnsjekk), som ble hevdet d ha begrenset treffsikkerhet, og de brukte i liten grad
forskningsbaserte metoder. Studieforfatterne viser til at opplaering av personer som
skulle delta i ansettelsesprosesser var ofte mangelfull, og noen studier rapporterte om
utfordringer knyttet til blant annet uklare prosedyrer eller rutiner for hvordan
vurderer sgkere, som kan fgre til feil avslag eller aksept, eller risiko for diskriminering
eller brudd pa personvern. Det ble i noen studier ogsa fremhevet behov for realistisk
informasjon om jobben sgkerne sgkte pa for a redusere turnover. I intervjuer ble det i
liten grad benyttet spgrsmal som kan avdekke risikofaktorer for ugnsket atferd, som
forfatterne ogsa mener bgr veere en del av vurderingen, i tillegg til gnskede egenskapet
hos sgkeren.

Diskusjon

Var vurdering er at kunnskapsgrunnlaget om vurdering av skikkethet er begrenset og
heterogent. Overfgringsverdien av de inkluderte studiene til norsk kontekst er usikker,
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da majoriteten av studiene er fra USA og flere er eldre enn ti ar. Vi identifiserte ingen
prospektive studier som undersgker verktgyenes evne til 4 predikere ugnsket atferd,
og ingen studier som belyser jobbsgkeres opplevelser av screening. Dette
representerer et betydelig kunnskapshull. Videre forskning bgr utvikle og teste
robuste, etisk forsvarlige metoder som kombinerer vurdering av faglig kompetanse og
personlige egenskaper, og som kan implementeres i norske rekrutteringsprosesser.

Praksis ser ut til 4 veere dominert av politiattest og referansesjekk, som har lav
treffsikkerhet for a identifisere risiko. Flere studier peker pa behovet for mer helhetlige
vurderinger som kombinerer faglig kompetanse, personlige egenskaper, relasjonell
kompetanse og etisk dgmmekraft. Screeningsinstrumentet Abel Assessment for Sexual
Interest viste potensiale til 4 identifisere personer med seksuell risiko. Instrumentet er
imidlertid ikke tilsrekkelig dokumentert etter internasjonale standarder (COSMIN) -
det mangler ekstern validering og har metodiske begrensninger, men kan eventuelt
vurderes som ett element i en flertrinns vurderingsprosess ved ansettelser.

Vi papeker ogsa andre utfordringer knyttet til vurdering av skikkehet, seerlig nar det
gjelder balansen mellom barn og unges rett til beskyttelse og jobbsgkeres
rettsikkerhet. Screeningsverktgy som gir falske positive eller negative resultater kan fa
alvorlige konsekvenser, bade for barn og unge, men ogsa for sgkerne. Videre er var
oppfatning at vurdering av skikkethet ikke kan forstds som en engangsforeteelse, men
som en kontinuerlig prosess som strekker seg utover ansettelsesgyeblikket. Prgvetid,
ledelsesoppfalging og organisasjonskultur er avgjgrende for a forebygge ugnsket atferd
og sikre barns trygghet.

Konklusjon

Forskningen vi har identifisert gir et sveert begrenset og fragmentert
kunnskapsgrunnlag for metoder og verktgy som vurderer skikkehet i
ansettelsesprosesser for personer som sgker a jobbe med barn og unge. De ti
inkluderte studiene er heterogene i design, kontekst og formal, og majoriteten er fra
USA, noe som gjgr overfgringsverdien til norsk praksis usikker. Vi identifiserte kun ett
validert screeningsverktgy — det var for seksuell risiko, og hadde flere metodiske
begresninger. De viktigste metodene for vurdering av skikkethet ser ut til 4 veere basert
pa politattest og referanssjekk, mens det i studiene blir fremhevet et behov for mer
helhetlige vurderinger som kombinerer faglig og personlig kompetanse.

Det vil veere et behov for at fremtidig forskning utvikler og tester verktgy med tydelig
teoretisk forankring, uavhengig validering og vurdering av etiske implikasjoner. Det er
ogsa behov for studier som belyser arbeidsgiveres og jobbsgkeres erfaringer med slike
metoder, og for nasjonale kartlegginger av gjeldende praksis. Skikkethetsvurdering bgr
forstas og praktiseres som en kontinuerlig prosess som strekker seg utover
ansettelsesgyeblikket, og innga i et bredere system av forebyggende tiltak for a sikre
barns trygghet og rettigheter.

8 Sammendrag



Key messages

Adults employed to work with children and young peo-
ple must be professionally and personally suitable to
care for them in a good and safe manner. The purpose of
our study was to provide an overview of measures that
strengthen recruitment processes and reduce the risk of
unsuitable or unfit adults being employed in positions
with responsibility for children and young people.

We conducted a multi-method systematic review to ex-
amine three questions: 1) What methods and tools for
assessing suitability and fit are described in the research
literature, and what characterize these?, 2) What is the
quality /psychometric properties of the tools?, 3) What
are the experiences with the use of these methods and
tools?

Ten studies met our inclusion criteria. The studies were
very heterogeneous. Three studies addressed the devel-
opment and validation of a specific tool for assessing
people's risk of committing sexual abuse against chil-
dren. Two studies described the basic material and de-
velopment of an employment protocol. The other five
studies addressed existing practices in sectors where
adults work with children. All in all, the studies de-
scribed various methods for assessing people’s suitabil-
ity. It seemed the most important methods for assessing
suitability were background and reference checks.

The studies we found provide limited and fragmented
evidence about how to examine applicants’ suitability for
working with children and young people. None of the
identified studies were similar enough or reported suffi-
cient information to allow for synthesizing results and
assessing certainty in the evidence. There is a great need
for research related to the development and testing of
tools and methods to examine applicants' suitability.
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Executive summary (English)

Introduction

Assessing the suitability of individuals working with children and young people is es-
sential to ensuring safety and quality in services. The concept of suitability encom-
passes both professional competence—knowledge, skills, and professional attitudes—
and personal attributes such as empathy, integrity, and sound judgment. An individual
may be formally qualified yet still unsuitable if their attitudes or behaviour are incom-
patible with the profession or the tasks they are expected to perform. In Norway, legis-
lation requires criminal background checks (‘politiattest’ in Norwegian) for employ-
ment in kindergartens, primary and secondary schools, child welfare institutions, spe-
cial needs schools, and health- and care services for children and persons with develop-
mental disabilities. However, beyond criminal background checks, there are few con-
crete guidelines for how suitability should be assessed in a recruitment process. Known
previous cases of abuse and the increasing prevalence of violence and sexual offenses
against children and young people highlight the need for evidence-based methods that
can strengthen recruitment practices and reduce the risk of unsuitable individuals be-
ing hired. A comprehensive assessment of suitability should therefore include both pro-
fessional competence and personal attributes and be grounded in systematic and trans-
parent methods.

Objective

The purpose of this review is to map research-based methods and tools for assessing
suitability beyond formal qualifications among individuals recruited to positions of re-
sponsibility for children and young people. The review addresses three questions:
1. Which methods and tools are described in the research literature, and what are
their characteristics?
2. Whatis the quality (psychometric properties) of these tools?
3. What experiences have been reported regarding the use of these methods and
tools?

Method

We conducted a multi-method systematic review based on a pre-specified protocol. To
be included, the studies had to describe or evaluate methods or tools for assessing suit-
ability, beyond formal qualifications, among adults (18+) recruited to positions or roles
with responsibility for children, adolescents, or young adults. We also included studies
reporting experiences with such methods or tools. A literature search was carried out
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in June 2025 in PsycINFO, Medline, Embase, ERIC, Web of Science, and Sociological Ab-
stracts, supplemented by searches in OpenAlex and reference lists. Inclusion criteria
comprised empirical studies published between 2000 and 2025 in Norwegian, Swedish,
Danish, or English. Although we planned to assess the quality of all included studies us-
ing appropriate checklists, this was not feasible for most studies due to their heteroge-
neity and largely descriptive nature. Quality appraisal was conducted for two validation
studies using the COSMIN framework—an international standard for evaluating meas-
urement properties such as validity, reliability, and risk of bias. For the remaining stud-
ies, methodological limitations were discussed within the research team and are briefly
noted in the discussion. Given the heterogeneity of the studies, we deemed it inappro-
priate to conduct quantitative, qualitative, or multi-method syntheses. Both quantita-
tive and qualitative findings are therefore presented narratively.

Results

The search identified 11,965 references, of which 8,435 were screened after duplicates
were removed. Ten studies (11 publications) were included. Seven originated from the
United States, two from the United Kingdom, and one from Spain. The publications
spanned 2000-2022, with only one study published after 2020. The studies addressed
diverse contexts, including child welfare, schools, and voluntary organizations offering
activities for children and youth. Methods examined included the Abel Assessment for
Sexual Interest (a sexual risk screening tool), structured interviews, employment selec-
tion protocols, training of recruitment personnel, and procedures for background and
reference checks.

The two validation studies of the Abel Assessment for Sexual Interest indicated high
specificity (90-98%) and moderate sensitivity (37-77%), but methodological quality
was limited due to weak content and structural validity and lack of external validation.
Studies reporting experiences from stakeholders—such as child welfare managers,
school leaders, and principals—suggested that suitability assessments are often poorly
standardized. Most participants relied heavily on background checks, yet these were
reported to have limited accuracy, while evidence-based methods were rarely applied.
Several studies noted insufficient training of recruitment personnel and challenges re-
lated to unclear procedures, potentially leading to wrongful rejection or acceptance of
candidates, as well as risks of discrimination or breaches of privacy. Some studies also
highlighted the need to provide applicants with realistic job information to reduce
turnover. Interview practices seldom included questions designed to identify risk fac-
tors for undesirable behaviour, despite authors’ recommendations that such questions
should complement assessments of desirable applicant qualities.

Discussion

The evidence base is limited and heterogeneous. Transferability of the findings to the
Norwegian context is uncertain, as most studies were conducted in the United States
and many are more than a decade old. No prospective studies were identified that ex-
amined the predictive validity of tools for undesirable behaviour, nor studies exploring
applicants’ experiences of screening, representing a significant knowledge gap. Future

11 Executive summary (English)



research should develop and test robust, ethically sound methods that integrate assess-
ments of professional competence and personal attributes, and that can be imple-
mented in Norwegian recruitment processes. Current practice appears dominated by
background and reference checks, which have low accuracy in identifying risk. Several
studies point to the need for more holistic assessments that combine professional com-
petence, personal qualities, relational skills, and ethical judgment. While the Abel As-
sessment for Sexual Interest shows potential for identifying individuals with sexual
risk, it is insufficiently documented according to international standards (COSMIN),
lacking external validation and presenting methodological limitations. It may, however,
be considered as one element within a multi-step recruitment process. We also empha-
size broader challenges in assessing suitability, particularly the balance between chil-
dren’s right to protection and applicants’ legal rights. Screening tools that yield false
positives or negatives can have serious consequences for both children and applicants.
Finally, we argue that suitability assessment should not be understood as a one-time
event, but as a continuous process extending beyond the point of hire. Probation peri-
ods, managerial follow-up, and organizational culture are critical to preventing unde-
sirable behaviour and safeguarding children’s well-being.

Conclusion

The research we have identified provides a very limited and fragmented knowledge
base for methods and tools that assess suitability in hiring processes for people seeking
to work with children and young people. The ten included studies are heterogeneous in
design, context, and purpose, and the majority are from the United States, making gen-
eralizability to the Norwegian context uncertain. We identified only one validated
screening tool - it was for sexual risk and had several methodological limitations. The
most important methods for assessing suitability appear to be based on background
and reference checks, while studies highlighted a need for more holistic assessments
that combine professional and personal competence. There is a need for future re-
search to develop and test tools with clear theoretical grounding, independent valida-
tion, and assessment of the ethical implications of the tools. There is also a need for
studies that shed light on employers' and job seekers' experiences with such methods
and tools, and for national surveys to map current suitability assessment practices.
Suitability assessment should be understood and practiced as a continuous process
that extends beyond the moment of employment and as part of a broader system of
preventive measures to ensure children's safety and rights.
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Forord

Omrade for helsetjenester ved Folkehelseinstituttet fikk i februar 2025 i oppdrag av
Barne-, ungdoms- og familiedirektoratet (Bufdir) a utarbeide en systematisk kunnskap-
soppsummering. Oppsummeringen skulle fokusere pa forskningsbaserte metoder for a
vurdere skikkethet og personlig egnethet hos personer som skal ansettes til a arbeide
med barn og unge. Kunnskapsoppsummeringen er relevant for beslutningstakere som
skal bestemme hvordan skikkethet bgr vurderes i ansettelsesprosesser til stillinger
som innebzerer arbeid med barn og unge, samt arbeidsgivere som gjennomfgrer re-
krutteringsprosesser.

Omrade for helsetjenester, FHI, fglger en felles framgangsmate i arbeidet med kunn-
skapsoppsummeringer, dokumentert i handboka «Slik oppsummerer vi forskning». Det
innebaerer blant annet at vi kan bruke standardformuleringer nar vi beskriver metode,
resultater og i diskusjon av funnene.

Bufdir finansierte kunnskapsoppsummeringen. Problemstillingen og inklusjonskriteri-
ene ble tydeliggjort i dialog med Bufdir, men oppdragsgiver hadde ingen rolle i utarbei-
delsen av oppsummeringen.

Bidragsytere
Prosjektleder: Lars Jgrun Langgien
Interne medarbeidere ved FHI: Gunnhild Berdal, Gyri Hval og Hanne Marie Rostad.

Takk til eksterne fagfeller Morten Nordmo, BI, og Veronika Paulsen, NTNU,

og intern fagfelle Ingeborg B. Lidal som har gjennomgatt og gitt innspill til kunnskaps-
oppsummeringen. Vi vil ogsa takke Kristine Rgnning Bruenech i Stendi AS, og Nayén
Bacci Myhrvold og Gjermund Nylund Storsveen, begge fra OsloMet, for gode samtaler
om skikkethet og skikkethetsvurderinger innledningsvis i prosjektet. En stor takk ogsa
til kollega Marit Johansen for fagfellevurdering av litteratursgket.

Oppgitte interessekonflikter
Alle forfattere og fagfeller har fylt ut et skjema som kartlegger mulige interessekonflik-
ter. Ingen oppgir interessekonflikter.

Folkehelseinstituttet tar det fulle ansvaret for innholdet i rapporten.

Hilde Risstad Rigmor Berg Lars Jgrun Langgien
fagdirektgr avdelingsdirektgr prosjektleder
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Innledning

Beskrivelse av problemet

Det finnes mange arenaer hvor voksne er ansatt for a arbeide med barn og unge - for
eksempel i barnevernsinstitusjoner, helsetjenesten, skoler, barnehager, fritidsklubber
og idrettslag. Det er en forutsetning at voksne som skal arbeide med barn og unge er
skikket og personlig egnet til slike stillinger. Begrepene skikkethet og personlig egnethet
brukes ofte om hverandre (1). Nasjonalt organ for kvalitet i utdanningen (NOKUT) (2)
definerer skikkethet som det a veere faglig og personlig egnet til a fungere i en bestemt
rolle eller et yrke (2).

A vare skikket handler om & ha ervervet seg ngdvendig faglig kompetanse (kunnskap,
ferdigheter og holdninger) gjennom, for eksempel, et studium. Personlig egnethet
handler om personens medfgdte eller ervervede personlige egenskaper og holdninger
som er ngdvendige for a jobbe i et bestemt yrke eller med en spesiell oppgave (1). Skik-
kethet og egnethet handler om ngdvendig kompetanse og egenskaper hos sgker eller
ansatt, og innebeerer ikke det samme som utdanning og arbeidserfaring (2). Det inklu-
derer ogsa hvorvidt personens atferd er forenlig med yrkesutgvelsen. En person kan
vaere faglig kompetent, men uegnet pa grunn av rusbruk, grove pliktbrudd, uforsvarlig
virksomhet, alvorlig psykisk lidelse og ulike typer atferd (for eksempel krenkende at-
ferd) som anses uforenlig med yrkesutgvelsen (3). Skikkethet og egnethet defineres
ulikt ulike steder, og i feltet brukes begrepene til dels om hverandre. I den forstand vur-
deres ogsa egnethet i en skikkethetsvurdering. Altsa vil en skikkethetsvurdering kunne
omfatte bade en vurdering av faglig kompetanse og holdninger (utover det som «vises
pa papiret») og personlige egenskaper hos sgker, som kan gjgre denne mer eller
mindre egnet til en stilling. I dette prosjektet brukes begrepene skikkethet og egnethet
som overlappende begreper og til dels om hverandre, basert pa hvordan de brukes i fo-
religgende litteratur og i allmenn bruk.

Vurdering av skikkethet er sammensatt og kan omhandle vurdering av faglig og per-
sonlig kompetanse, holdninger, utsagn og annen atferd, som for eksempel vold eller
rusmisbruk (2). Skikkethetsforskriften gjelder for universiteter og hgyskoler og beskri-
ver en rekke kriterier for vurdering av studenters skikkethet (3). I henhold til Skikket-
hetsforskriften (3), er formalet med skikkethetsvurdering a avgjgre om en person “ut-
gjor en mulig fare for liv, fysisk og psykisk helse, rettigheter eller sikkerhet til de pasi-
enter, brukere, barnehagebarn, elever, dyr, klienter, dyreeiere eller andre [hen] vil
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komme i kontakt med under praksis [som student] eller under framtidig yrkesutgvelse”

(3).

En skikkethetsvurdering i ansettelsesprosesser skal sikre at barn, unge og andre sar-
bare brukere av ulike tjenester skal mgte yrkesutgvere som er skikket for stillingen. |
Norge er det innfgrt lovregulerte krav om politiattest for personer som skal ansettes i
barnehager (4;5), grunnskoler og videregdende skoler (6), barnevernsinstitusjoner og
spesialskoler (7), og i helse- og omsorgstjenester til barn og personer med utviklings-
hemming (8). Politiattest, ofte en sdkalt uttgmmende politiattest, kreves som del av ru-
tinene for rekruttering og ansettelse. I tillegg er godt fungerende internkontroll- og sty-
ringssystemer avgjgrende for a sikre kvalitet og etterlevelse av regelverk (4;9). Utover
kravene om politiattest finnes det imidlertid, sa vidt vi kjenner til, ingen konkrete krav
eller anbefalinger for hvordan man skal utfgre skikkethetsvurdering i ansettelsespro-
sesser for personer som skal jobbe med barn og unge i Norge.

[ rekrutteringsprosesser refererer jobbanalyse (engelsk: job analysis) til aktiviteter ret-
tet mot a utforme stillingsbeskrivelser og kompetansekrav. En stillingsbeskrivelse er en
uttalelse om oppgavene, pliktene og ansvaret som en stilling innebzerer. Kompetanse-
krav er derimot knyttet til arbeidstaker og handler om kunnskap, ferdigheter, evner og
andre egenskaper som kreves for at en kandidat skal kunne utfgre jobben godt (10;11).
Kompetansekrav kan innebzere formelle kvalifikasjoner, tekniske ferdigheter, person-
lige egenskaper, samt eventuelle spesifikke erfaringer eller sertifikater som er ngdven-
dige for den aktuelle stillingen.

Informasjon om hvorvidt en jobbsgker kan imgtekomme aktuelle krav til kompetanse
og egnethet for en gitt stilling, kan innhentes via ulike metoder og kilder. Dette kan om-
fatte for eksempel intervjuer (strukturerte, standardiserte m.m.), spgrreskjemaer, fer-
dighetstester, kognitive tester og personlighetstester. I noen tilfeller gjennomfgres tes-
ter for emosjonell intelligens og situasjonsvurderingstester (engelsk: Situational Judge-
ment Tests), som er vurdering av hvordan kandidater hadndterer hypotetiske situasjo-
ner som kan oppsta i jobbsammenheng. Andre mater a innhente informasjon om en
persons egnethet og kompetanse for en stilling, er gjennom bakgrunnssjekk, referanser
og attester fra tidligere arbeidsgivere og kolleger, samt CV og egenerklzeringer (2;10-
14).

Rekruttering til institusjonsbasert barnevern er en kompleks og krevende oppgave
fordi barnas unike sarbarhet stiller hgye krav til grundige og kvalitetssikrede prosesser
(15). Tidligere overgrepsskandaler (16) og aktuelle saker nylig eksponert i media (17),
viser at stillinger besatt av uegnede personer kan fa alvorlige konsekvenser, og under-
streker betydningen av kvalitetssikrede og godt organiserte rekrutteringsprosesser.
Per i dag finnes det fa klare regler for ansettelsesprosesser i stillinger med ansvar for
barn og unge i Norge (17). Kunnskap om hvordan man bgr vurdere jobbsgkeres skik-
kethet og egnethet er ngdvendig for & understgtte gode beslutninger, bade hos sentrale
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beslutningstakere! som utformer retningslinjer (f.eks. Bufdir), og hos lokale ledere i
praksisfeltet som har ansvar for konkrete ansettelser.

Nyere forskning viser at det har veert en markant gkning i vold og overgrep mot barn
og unge generelt de siste arene (18;19). Data fra UngVold-undersgkelsen, viser at i pe-
rioden 2015 til 2023, har andelen jenter som har veart utsatt for minst én form for
grov seksuell krenkelse gkt fra 18 til 26 % (18). Videre viser undersgkelsen at over-
griper oftest er en jevnaldrende ungdom. I en mindre andel av tilfellene var over-
griper en fremmed voksen eller en voksen som barnet eller ungdommen kjente,
som slektninger, trenere, leerere, og andre bekjente (18). [ ungdomsundersgkelsen
om erfaring med vold og overgrep (20), rapporterte 8 % av jenter og 4 % av gutter
i alderen 12-16 ar a ha opplevd seksuelle overgrep fra voksne i oppveksten (20).
Det var i hovedsak en voksen utenfor familien som barnet kjente (n=173, 32%) eller en
voksen barnet ikke kjente (n=173, 32%) som hadde forgrepet seg pa ungdommen eller
barnet (20).

Barn og unge generelt er szerlig sarbare for a bli utsatt for overgrep, vold, omsorgssvikt
og krenkelser, og enkelte grupper kan anses som spesielt sarbare. Blant annet har barn
og unge med funksjonsnedsettelser og kommunikasjons- og formidlingsvansker for-
hgyet risiko (21). Vold og overgrep mot barn og unge kan fa vidtrekkende konsekven-
ser bade for den enkelte og for samfunnet (18). En satsing pa forebyggende tiltak er
derfor ngdvendig (22). A forebygge for & unnga vold og overgrep er ett av malene med
skikkethetsvurderinger, men ogsa a vurdere om sgkere eller ansatte har evne til & mgte
barns behov, vise omsorg, bygge gode relasjoner og at de har generelt god vurderings-
og innlevelsesevne i mgte med barn (2;3).

Hvorfor er det viktig a utfore denne kunnskapsoppsummeringen?

Barne-, ungdoms- og familiedirektoratet (Bufdir) ser behov for & gjennomga og styrke
rutinene og kravene knyttet til ansettelsesprosesser til barnevernsinstitusjoner og stil-
linger som involverer arbeid med barn og unge generelt (23). Malet er a redusere risi-
koen for at personer som ikke er skikket eller egnet, ansettes i stillinger med ansvar for
barn og unge. Som del av Bufdirs arbeid med dette, vil det vaere nyttig a vite hvilke me-
toder for skikkethet- og egnethetsvurderinger som er beskrevet i forskningslitteratu-
ren, kvaliteten pa slike metoder og hvilken erfaring arbeidsgivere har med slike meto-
der og verktgy. Denne systematiske kunnskapsoppsummeringen skal bidra med forsk-
ningsbasert kunnskap om skikkethet- og egnethetsvurderinger i rekrutterings- og an-
settelsesprosesser i stillinger med ansvar for barn og unge.

1 Med "beslutningstakere" siktes det bade til nasjonale aktgrer som har ansvar for 4 utvikle og implemen-
tere retningslinjer og regelverk (for eksempel Barne-, ungdoms- og familiedirektoratet), og til lokale ledere
og arbeidsgivere i praksisfeltet som star for den faktiske vurderingen og ansettelsen av personer i stil-
linger med ansvar for barn og unge.
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Innledende sgk og kontakt med fageksperter har ikke identifisert eksisterende kunn-
skapsoppsummeringer pa dette spgrsmalet.

Hensikt og forskningsspgrsmal

Hensikten er 3 utfgre en systematisk kunnskapsoppsummering av forskning pa meto-
der og verktgy ment som stgtte for & vurdere skikkethet hos jobbsgkere til stillinger
som involverer arbeid med barn og unge.

Vi sgker a besvare fglgende forskningsspgrsmal:
¢ Hvilke metoder og verktgy for skikkethet- og egnethetsvurderinger er beskrevet i
forskningslitteraturen, og hva kjennetegner disse?
e Hva er kvaliteten, det vil si de psykometriske maleegenskapene, ved verktgyene?
e Hva er erfaringer med bruk av disse metodene og verktgyene?
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Metode

Vi gjennomfgrte en flermetodisk systematisk oversikt. Dette innebar en forhdndsplan-
lagt, systematisk, transparent og etterprgvbar oppsummering av alle kvalitative, kvan-
titative og flermetodiske empiriske primaerstudier som oppfylte vare inklusjonskrite-
rier. I tillegg har det veert viktig a identifisere og beskrive eventuelle forskningshull.

Vi fulgte de generelle metodiske anbefalingene fra Folkehelseinstituttets metodehand-
bok "Slik oppsummerer vi forskning" (24), Cochrane Handbook (25), samt spesifikke
anbefalinger for flermetodisk kunnskapsoppsummering som er beskrevet i litteraturen
(26;27).

Beskrivelse av flermetodisk systematisk oversikt

En flermetodisk (engelsk: mixed methods) systematisk oversikt kombinerer kvantita-
tive og kvalitative data for a besvare ett eller flere forskningsspgrsmal (26). Denne ty-
pen kunnskapsoppsummering tar sikte pa a gi et mer helhetlig svar pa den aktuelle
problemstillingen ved at man sammenstiller og integrerer kvantitative og kvalitative
data. Formalet er & kombinere kunnskap om, for eksempel, metodiske verktgy, effekt
av tiltak, implementeringsprosesser og brukererfaringer for a stgtte beslutninger i
praksis og politikk (26;28). Slike oppsummeringer benyttes saerlig nar beslutningsta-
kere trenger kunnskap om hva som virker, hvordan og for hvem i hvilke kontekster
(26).

Flermetodiske oversikter kan utformes med ulike design, blant annet konvergent (hvor
kvalitative og kvantitative data samles og analyseres parallelt hver for seg og integreres
etterpad) eller sekvensielt (hvor én type data analyseres fgr den andre og brukes til & in-
formere neste fase). Integrasjonen av funn kan skje pa ulike mater, som ved sammen-
stilling i matriser eller tekst, ved transformasjon av data og kobling i analysefaser, eller
ved sammenfgying av data i én syntese (26;28;29). Dette gir mulighet til 4 utvikle kunn-
skapsgrunnlag som er bade metodisk robust og anvendbart for praksisfeltet.

Det finnes flere internasjonale metodebeskrivelser for flermetodiske oversikter
(26;30). Vi fulgte disse anbefalingene og utfgrte den flermetodiske oversikten i fgl-
gende trinn (25):
1. Definerte forskningsspgrsmal og mal i samarbeid med oppdragsgiver.
2. Utviklet inklusjons- og eksklusjonskriterier i henhold til forskningsspgrsmal og
mal i samarbeid med oppdragsgiver.
3. Beskrev den planlagte tilnaermingen til litteratursgk og utvelgelse av litteratur.
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4. Utfgrte litteratursgk i forhdndsbestemte databaser.
Valgte ut litteratur i henhold til inklusjons- og eksklusjonskriteriene.

U1

6. Hentet ut data fra inkluderte studier (separat og parallelt for kvantitative og
kvalitative data).

7. Beskrev og analyserte funn fra inkluderte studier (separat og parallelt for hen-
holdsvis kvantitative og kvalitative funn).

8. Vurderte muligheten for d integrere kvantitative og kvalitative funn beskrevet
under punkt 7.

9. Rapporterte resultatene og diskuterte funnene i henhold til annen relevant
forskning, samt styrker og svakheter ved studiene.

Metodebeskrivelser for flermetodiske oversikter anbefaler ogsa a vurdere den meto-
diske kvaliteten til de inkluderte studiene basert pa egnede sjekklister (for henholdsvis
kvantitative, kvalitative og flermetodiske studier). Vi planla vurdering av den meto-
diske kvaliteten til de inkluderte studiene, men det ble av ulike arsaker ikke gjennom-
fart for alle studiene. Dette er beskrevet under avsnittet om avvik fra prosjektplanen.

Prosjektplan

Prosjektplanen for denne kunnskapsoppsummeringen ble utarbeidet i dialog med opp-
dragsgiver, og publisert pa FHIs nettsider: Metoder for vurdering av skikkethet ved an-

settelse av personer som skal jobbe med barn og unge - FHI, samt pa Nasjonalt vitenar-

kiv (NVA): Metoder for vurdering av skikkethet ved ansettelse av personer som skal

jobbe med barn og unge - Nasjonalt vitenarkiv. Vi gjorde vart ytterste for a giennomfgre
kunnskapsoppsummeringen i trad med prosjektplanen, men det ble noen avvik fra pla-
nen, som er beskrevet under avsnittet om avvik fra prosjektplanen.

InklusjonsKriterier

For a besvare de tre forskningsspgrsmalene 1) hvilke metoder og verktgy for skikket-
het- og egnethetsvurderinger er beskrevet i forskningslitteraturen, og hva kjenneteg-
ner disse?, 2) hva er kvaliteten, det vil si de psykometriske maleegenskapene, (inklu-
dert validitet og reliabilitet) ved verktgyene?, og 3) hva er erfaringer med bruk av disse
metodene og verktgyene? — hadde vi fglgende inklusjonskriterier:

Populasjon Voksne over 18 ar som rekrutteres til stillinger eller verv med
ansvar for barn, ungdommer og unge voksne (til og med 18
ar), inkludert ansvar for personer i sarbare posisjoner (f.eks.
som mottakere av hjelp for ulike funksjonsnedsettelser, fysisk
eller psykisk sykdom eller pa institusjon, m.m.).

For forskningsspgrsmal 3) om erfaringer: Arbeidsgivere eller
andre personer som skal rekruttere personer til stillinger eller
verv som involverer ansvar for barn og unge.
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Interesse, interven-
sjon, tiltak, eller
eksponering

Metoder og verktgy utviklet for a stgtte vurderinger av skik-
kethet/egnethet av voksne som skal rekrutteres til stillinger
eller verv med ansvar for barn og unge generelt, eller barn,
unge og unge voksne i sarbare posisjoner (f.eks. som motta-
kere av hjelp for ulike funksjonsnedsettelser, fysisk eller psy-
kisk sykdom, m.m.).

Med vurdering av egnethet/skikkethet mener vi her vurde-
ringer av personlige egenskaper, holdninger og atferd som gjg-
res utover vurdering av formelle kvalifikasjoner (utdanning,
arbeidserfaring).

Utfall

Forskningsspgrsmal 1: Beskrivelse av metode/verktgy.
Forskningsspgrsmal 2: Maleegenskaper (psykometriske egen-
skaper) ved metodene, verktgyene.

Forskningsspgrsmal 3: Erfaringer (vurderinger av fordeler,
ulemper, anvendbarhet, o.l.) fra personer involvert i bruk av
disse metodene, instrumentene eller verktgyene.

Studiedesign

Primaerstudier. Studiene ma veere empiriske med beskrivelse
av metode for datainnsamling og analyse. De ma benytte kvan-
titative metoder for & vurdere egenskaper ved metodene, in-
strumentene eller verktgyene, eller kvalitative metoder for a
innhente erfaringer om bruk av disse metodene, instrumen-
tene eller verktgyene fra arbeidsgivere eller andre personer
som skal rekruttere personer til stillinger eller verv som invol-
verer ansvar for barn og unge.

Publikasjonsar

2000-2025

Land/Kontekst

Alle

Sprak

Engelsk, norsk, svensk, dansk

Publikasjonstype

Artikler, rapporter, doktorgradsavhandlinger, bokkapitler*

Annet

Metodene, instrumentene, verktgyene ma veere tilgjengelig pa
engelsk, norsk, svensk eller dansk (kan veere oversatt fra annet
sprak).

* For at bokkapitler skulle inkluderes, méatte publikasjonen ha innhentet kunnskap ved

hjelp av observasjoner eller undersgkelser (empirisk dokumentasjon), og der den vi-

tenskapelige metoden og analysen som var benyttet var presentert i den aktuelle publi-

kasjonen sammen med tilhgrende resultater.
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EksklusjonsKriterier

Vi ekskluderte fglgende typer studier og publikasjoner:

o Studier som kun sa pa det a rekruttere og beholde ansatte i stillinger, uten a
vurdere skikkethet.

e Studier som kun sa pa formelle faglige kvalifikasjoner hos jobbsgkere (CV,
akademiske resultater).

o Studier som kun sa pa rekruttering av lzerere der elevenes skoleprestasjoner var
utfallsmalet.

e Studier hvor vurderingene av egnethet handlet om metoder for vurdering av
hvorvidt arbeidssgkerne evner a sta i krevende stillinger, og dermed
representerer stabil arbeidskraft. Dette fordi fokus for slike vurderinger er mer
rettet mot arbeidsgiveres gnsker om a begrense gjennomtrekk av ansatte
(engelsk: turnover), snarere enn a sikre trygghet og kvalitativt gode tjenester til
barn og unge.

o Studier som sa pa ansettelsesprosesser, men hvor det ikke skulle arbeides med
barn, unge eller sarbare grupper.

e Masteroppgaver og bacheloroppgaver.

o Artikler /publikasjoner hvor enkeltforfattere presenterte sine erfaringer med
rekrutteringer eller uttalte seg om hvordan rekruttering bgr skje.

Litteratursgk

Seok i databaser

Bibliotekar Gyri Hval utarbeidet en sgkestrategi i samarbeid med prosjektgruppen og
utfgrte sgkene. Sgket inneholdt relevante kontrollerte, tekstord (ord tittel og sammen-
drag) og avgrensninger som gjenspeilet inklusjonskriteriene. En annen bibliotekar (Ma-
rit Johansen) fagfellevurderte sgkestrategien. Sgket i databasene ble avsluttet i mai
2025 og inkluderte sgk i:

e PsycINFO (Ovid)

e Medline (Ovid)

e Embase (Ovid)

e ERIC (ProQuest)

e Sociological Abstracts (ProQuest)

e Web of Science

Sok i andre kilder

Vi utfgrte et sgkt i OpenAlex i juni 2025 basert pa publikasjoner som beskrev studiene
vi hadde inkludert. Vi sgkte etter lignende publikasjoner i referanselister og publikasjo-
ner som hadde sitert publikasjonene som beskrev studiene vi hadde inkludert. Disse
publikasjonene er listet sammen med sgkestrategien for elektroniske databaser i ved-

legg 1.

Vi fikk ogsa tilsendt studier fra oppdragsgiver og eksperter for a sikre at vi fikk med oss
allerede kjent litteratur.
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Utvelgelse av studier

Prosjektmedarbeiderne (LJL, GB, GH og HMR) vurderte titler og sammendrag fra litte-
ratursgket uavhengig av hverandre opp mot inklusjonskriteriene for a identifisere po-
tensielt relevante studier. Vi brukte maskinleeringsfunksjonen «priority screening» i
det elektroniske verktgyet EPPI-Reviewer (31) for a effektivisere vurderingen av titler
og sammendrag. Enkelt sagt betyr maskinleering at man tar i bruk algoritmer som gjgr
at programvaren er i stand til a leere fra og utvikle sin beslutningsstgtte basert pa empi-
riske data som vi forer den med. «Priority screening» er en rangeringsalgoritme som
leerer fra forskernes avgjgrelser om inklusjon og eksklusjon av referanser pa tittel- og
sammendragsniva. Vi gikk gjennom titler/sammendrag til vi sd at inklusjonskurven fla-
tet ut og kunne anta at vi hadde identifisert de inkluderbare studiene. Se strategi for
bruk av maskinleering i vedlegg 2.

Inklusjonskriteriene ble pilotert pa de 100 fgrste referansene, for a sikre at prosjekt-
medarbeiderne hadde en felles forstaelse for inklusjonskriteriene. Referansene som ble
vurdert som relevante, ble hentet inn i fulltekst. To prosjektmedarbeidere (LJR og GB)
gjorde uavhengige vurderinger av fulltekstene opp mot inklusjonskriteriene. Uenighet
om vurderingene av titler/sammendrag og fulltekster ble lgst ved diskusjon eller ved a
konferere med en tredje prosjektmedarbeider (GH og/eller HMR).

Vurdering av studienes interne validitet

For inkluderte studier som omhandlet utvikling av maleinstrumenter, vurderte vi stu-
dienes metodiske kvalitet og maleegenskaper i trad med rammeverket COSMIN guide-
line for systematic reviews of PROMs, version 2.0 (32;33). Risiko for systematiske
skjevheter vurderte vi med COSMIN Risk of Bias checklist (COSMIN Manual V3,
2024)(32), og rapporterte resultater i de inkluderte studiene vurderte vi mot COSMIN
Criteria for good measurement properties, version 2.0 (34). Den endelige rapporte-
ringen fglger COSMIN Reporting Guideline 2.0 (35) med stgtte fra forklarings- og ut-
dypningsdokumentet (Explanation & Elaboration, 2024)(36).

Planen var at de inkluderte studiene skulle vurderes med tanke pa deres interne validi-
tet, det vil si hvorvidt studiedataene og metodene var relevante og adekvate for a be-
lyse den problemstillingen eller de fenomenene som skulle undersgkes (37). For kvan-
titative studier var det planlagt & vurdere risiko for systematiske skjevheter, mens for
kvalitative studier, var det planlagt & vurdere metodiske begrensninger med verktgy til-
passet studiedesignet. For alle inkluderte studier var det planlagt at én prosjektmedar-
beider skulle bedgmme intern validitet, og en annen medarbeider skulle sjekke dennes
vurderinger. Uenighet om vurderinger skulle lgses ved diskusjon eller ved d konferere
med en tredje prosjektmedarbeider. Underveis i arbeidsprosessen konkluderte vi imid-
lertid med at det var lite hensiktsmessig a vurdere intern validitet for de fleste inklu-
derte studiene. Dette er beskrevet under avsnittet om avvik fra prosjektplanen.
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Uthenting av data

En prosjektmedarbeider (GH) hentet ut data fra de inkluderte studiene og en annen
(LJL, GB, HMR) kontrollerte dataene opp mot publikasjonene. Vi hentet ut fglgende data
fra de inkluderte studiene: bibliografiske data om publikasjonen (sitering, type publika-
sjon), land studien har foregatt i, studiedesign, studiens formal, type metode/instru-
ment/verktgy for vurdering av skikkethet og karakteristika ved disse, data om studie-
populasjon og data om settingen (konteksten) studien ble utfgrt i (pd hvem og hvor me-
toden/instrumentet/verktgyet ble brukt), malemetode, maletidspunkt, sprak som in-
strumentet/verktgyet finnes pd, og informasjon om tidsbruk ved praktisk bruk av verk-
tgyet. Videre hentet vi ut data om eventuelle teoretiske rammeverk og forstdelser, vari-
abler som ble justert for i analysene, detaljer om statistiske analyser, resultater, forfat-
ternes konklusjoner og eventuelt andre relevante data.

For vurdering av psykometriske egenskaper hentet vi ut data tilsvarende domenene i
COSMIN-sjekklisten (38;39): reliabilitet (intern konsistens, reliabilitet og malefeil), va-
lididet (innholdsvaliditet, begrepsvaliditet, kriterievaliditet; inkludert prediktiv validi-
tet) og responsivitet, hvis relevant. En samlet vurdering ble gitt for hver studie.

Analyser

Pa grunn av lite sammenfall i tematikk og fokus i de inkluderte studiene, valgte vi a pre-
sentere de inkluderte publikasjonene hver for seg. I den grad det lot seg gjgre, utfgrte vi
ogsa en narrativ analyse der vi sammenstilte og beskrev funn som er relevante for
forskningsspgrsmalene vare. Dette er i hovedsak gjort i diskusjonen hvor vi sa pd hva
publikasjonene samlet sett kan si om vurderinger av skikkethet, samt diskutert mulige
mangler med kunnskapsgrunnlaget.

I denne flermetodiske oversikten planla vi & bruke et Convergent Parallel Synthesis De-
sign, slik det er beskrevet av Hong og medarbeidere (26;30). Dette designet ble valgt
fordi det var et komplekst fenomen som vi skulle undersgke fra flere perspektiver, og vi
forventet at bade kvalitative og kvantitative studier skulle bidra med komplementaer
innsikt. De identifiserte studiene viste seg imidlertid & ha svart begrenset overlap-
pende fokus, og vi vurderte dermed at en fullstendig analyse ville veere uhensiktsmes-
sig og gi liten nytteverdi.

Vi planla 8 sammenstille resultatene fra de kvalitative studiene ved hjelp av tematisk
syntese som bygger pa tematisk analyse i kvalitative primeerstudier (40-42). Vi valgte a
ikke gjgre en slik tematisk syntese pa grunn av lite sammenfall i tematikk og fokus i de
inkluderte studiene.
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Vurdering av tillit til resultatene

Vurdering av tillit til resultater i flermetodisk kunnskapsoppsummeringer

Det finnes per i dag ingen metoder eller verktgy som er anbefalt til bruk for & vurdere
tillit til funn i flermetodiske kunnskapsoppsummeringer, som fra Convergent Parallel
Synthesis Design. Vi presenterer derfor resultatene uten at en formell vurdering av tillit
til disse er foretatt.

GRADE-CERQual for kvalitative studier

Vi planla & vurdere tillit til resultatene av hvert funn fra de kvalitative analysene ved
hjelp av GRADE-CERQual, dvs., en systematisk og transparent vurdering lik GRADE,
men tilpasset kvalitativ forskning (43). Dette ble ikke aktuelt fordi de inkluderte studi-
ene ikke rapporterte grundige nok analyser til at vi kunne syntetisere disse utover en
narrativ presentasjon av studienes resultater.

Andre vurderinger

Problemstillingen angikk metoder for a vurdere skikkethet i ansettelsesprosesser. Si-
den det ikke var en del av oppdraget og fglgelig heller ikke problemstillingen, ble etiske
eller gkonomiske konsekvenser knyttet til metoder ment for vurdering av skikkethet i
ansettelsesprosesser ikke vurdert. Heller ikke aspekter som aksept, likeverd, organisa-
toriske fglger eller andre konsekvenser knyttet til skikkethetsvurdering. I en fremtidig
beslutningsprosess om bruk av tiltak vil det vaere viktig 4 vurdere slike aspekter og
konsekvenser samlet nar det gjelder metoder ment for vurdering av skikkethet i anset-
telsesprosesser.

Refleksivitet og tanker rundt egen posisjon

Prosjektgruppen var tverrfaglig sammensatt av forskere med ulik profesjonsbakgrunn
(én fysioterapeut, én sykepleier, én sosialantropolog og én bibliotekar), bred forsk-
ningsmetodisk kompetanse og lang erfaring med utarbeiding av systematiske oversik-
ter. Var samlede metodekompetanse dekker bade kvalitative, kvantitative og flermeto-
diske tilnaerminger og ga oss gode forutsetninger for a vurdere og eventuelt integrere
funn fra forskning med ulike typer design om verktgy og metoder brukt i skikkethets-
vurderinger under rekrutteringsprosesser.

Ingen av forskerne i prosjektgruppen har erfaring med rekruttering av ansatte til stil-
linger med ansvar for barn og unge, men noen av forskerne har utfgrt systematiske
oversikter med tilstgtende tematikk som barnevern, familievern, medvirkning hos barn
og unge i sarbare situasjoner, samt seksuell trakassering. For 4 dekke noe av var mang-
lende erfaring med temaet vurdering av skikkethet i rekrutteringer, gjennomfgrte vi
tidlig i prosjektet samtaler med en leder for en vikarhub innen barnevern og med to
personer som arbeider med skikkethetsvurderinger i helseutdanning. I tillegg rekrut-
terte vi ogsa eksterne fagfeller for a fa innspill til bade prosjektplan og rapportutkast.
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Forskerne har vert bevisste pa at bade vare faglige og personlige erfaringer kan forme
tilneermeringen til feltet, og hvilke aspekter som far saerlig oppmerksomhet underveis i
prosessen med kunnskapsoppsummeringen. For & ivareta at ingen perspektiver skulle
bli utelatt eller vektlagt mer, samt transparens i utfgrelsen av denne kunnskapsopp-
summeringen, foretok vi derfor kalibrering oss imellom i innledende screenings- og ko-
dingsfaser, diskuterte uenigheter og dokumenterte vare beslutninger fortlgpende. Vi
stgttet oss pa diskusjon med oppdragsgiver og eksterne eksperter pa skikkethetsvurde-
ringer ved behov. Vi reflekterte ogsa Igpende over hvordan vare individuelle oppfat-
ninger formet prosjektet, gjennom faste mgter og hyppig dialog i prosjektgruppen, slik
at beslutninger og fortolkninger ble forankret i en felles og omforent tilneerming.

Avvik fra prosjektplanen

Vi planla & gjennomfgre vurdering av intern validitet i de inkluderte studiene med eg-
nede verktgy. [ utarbeidelsen av denne systematiske oversikten valgte vi likevel a ikke
vurdere den interne validiteten (metodiske kvaliteten) til tversnittstudiene vi inklu-
derte. Det var fordi flertallet av disse studiene er beskrivende, i sin form, snarere enn
analytiske, ofte med formal om & undersgke kjennskap til eller bruk av et tiltak. Vurde-
ringsverktgyene som ofte benyttes for tverrsnittstudier, slik som for eksempel sjekklis-
ten for tverrsnittstudier fra JBI (44), passeti liten grad til 8 bedgmme intern validitet av
disse studiene. Selv om denne sjekklisten er egnet for bred bruk, etterspgr den blant
annet utfallsmal, konfundere og analytisk tilneerming. Var vurdering var at de inklu-
derte studiene var mer deskriptive studier, og manglet analytisk dybde slik at det ikke
ville veert meningsfullt 4 benytte slike verktgy. En formell kvalitetsvurdering ville ikke
gitt noe ekstra informasjon som eventuelt kunne bidratt som del av et beslutnings-
grunnlag.

Vi planla & vurdere metodiske begrensninger ved kvalitative studier ved hjelp en liste
av spgrsmal utviklet av Cochrane EPOC group, som bygger pa Critical Appraisal Skills
Programme (CASP) (45), bestdende av atte spgrsmal (38). Ogsa her gjorde vi den vur-
deringen at studiene var av en slik art, med i hovedsak deskriptive framstillinger, at
ressursbruken med a foreta en formell vurdering av metodiske begrensinger ikke ville
tilfaye noe. Dette ogsa med tanke pa at studiene var sa forskjellige at vi ikke ville utfgre
en GRADE Cerqual-vurdering.

For analysefasen planla vi 8 sammenstille resultatene fra de kvalitative studiene ved

hjelp av tematisk syntese (40-42). Vi valgte a ikke gjgre en slik tematisk syntese grun-
net mangelfullt sammenfall i tematikk og fokus i de inkluderte studiene.
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Resultater

Resultater av litteratursgket og utvelgelse av studier

Databasesgkene ga 11965 treff fgr fjerning av dubletter (figur 1). Etter fjerning av dub-
letter satt vi igjen med 8435 referanser. Av disse ble 5344 definert som ikke relevante
av maskinleaeringsverktgy, og 3024 ble vurdert som ikke relevante av forskergruppen.
Vi fikk tak i og vurderte 67 publikasjoner i fulltekst, hvorav vi ekskluderte 56. De to vik-
tigste eksklusjonsarsakene var annet fokus enn vurdering av skikkethet og at studiene
ikke oppfylte inklusjonskriteriene for studiedesign, hvorav de aller fleste ikke var empi-
riske studier (vedlegg 3).

Vi inkluderte ti studier beskrevet i elleve publikasjoner (46-56). Kontakt med fagfeller
og eksperter resulterte ikke i at vi inkluderte flere studier.
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Figur 1: Flytdiagram over utvelgelse av studier. Figuren viser hvordan eksklusjon av studier
er gjort. Forklart i tekst i avsnittet over.

Beskrivelse av de inkluderte studiene

Vi inkluderte ti studier beskrevet i elleve publikasjoner (46-56) (tabell 1). For den ene
studien (55), som er presentert i to separate publikasjoner, er den andre publikasjonen
en korrigering (korrigendum) (54).

Blant de ti studiene er det stor spredning i nar de ble publisert. Fire artikler ble publi-
sert i perioden 2000-2009 (48;49;52;53), fem i 2012-2019 (46;47;50;54-56), mens den
nyeste studien ble publiserti 2022 (51).

Det var ogsa variasjon i hvilke land studiene var utfgrt i. Syv av studiene var fra USA
(46;49;50;52-56), to var fra Storbritannia (47;48) (hvorav den ene var fra Skottland
(48)) og én var fra Spania (51). Nar det gjelder studienes kontekst, var tre studier fra
barnevern (48;49;53), fire fra organisasjoner som tilbyr tjenester eller aktiviteter til
barn og unge eller sarbare voksne (47;50;52;54;55), to studier fra skoler (46;56), og én
studie omhandlet stillinger som har hyppig kontakt med barn (51). Pa tvers av de ti
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studiene var det dermed stor variasjon i studienes fokus. En studie var ikke knyttet til
ansettelsesprosesser i en bestemt kontekst (51).

Blant de inkluderte ti studiene var det flest (n=6) (46;48;49;51;52;56) som omhandlet
ledere i institusjonsomsorg for barn, rektorer, andre skoleledere, frivillighetskoordinat-
orer og andre som representerer arbeidsgiversiden og involvert i & rekruttere og vur-
dere arbeidssgkeres skikkethet. I tre studier var studiedeltakerne sgkere (jobbsgkere,
jobbkandidater, frivillige) (47;53-55). En studie inkluderte bade ledere i barnevern
(med ansvar for ansettelser) og sgkere til stillinger i barnevern (49).

Angdende studiedesign, var flest inkluderte studier spgrreundersgkelser, men med ele-
menter fra andre studiedesign, som kvalitative dybdeintervjuer. Vi identifiserte og ink-
luderte to valideringsstudier og to kvalitative studier. P4 bakgrunn av at studiene er
sveert heterogene, presenterer vi i avsnittene nedenfor hver av studiene for seg i ytter-
ligere detalj (i alfabetisk rekkefglge etter fgrsteforfatter).

Tabell 1: Beskrivelse av de inkluderte studiene (N=10)

Studie Land Setting Deltakere Studiedesign
Abel (2012) USA Organisasjoner som Frivillige og sgkere til ~ Kvantitativ ob-
Abel (2013 tilbyr tjenester til  religigse tjenester servasjonell
corrigen- barn tverrsnittstudie
dum) (validitetsstudie,
med to utvalg)
Abel (2018) USA Organisasjoner som Jobbsgkere og frivillige Registerbasert
tilbyr tjenester til  kandidater til stillinger validitetsstudie
barn med kontakt med barn og en separat
test-retest relia-
bilitetsstudie.
Bernotavicz USA Barnevern Jobbkandidater Flermetodisk
(2000) prosessevalue-

ring (intervjuer
og varians- og in-
ter-ratertreliabi-
litetssanalyser)
Ellett (2009) USA Barnevern Ledere i og sgkeretil  Flermetodisk
barnevern studie (spgrre-

undersgkelse, fo-
kusgruppein-
tervjuer)

Henderson USA Organisasjoner som Frivilligkoordinatorer Kvalitativ studie
(2001) tilbyr aktiviteter til (intervjuer)
barn og unge

Kay (2007) Skottland Barnevernsinstitu- Ledere i institusjonsom- Flermetodisk
sjoner sorg for barn studie (spgrre-
undersgkelse, in-
tervjuer)
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Price (2013) Storbrit- Organisasjoner som Representanter som Flermetodisk

annia jobber med barn og vurderer sgkere til stil- studie (spgrre-
sarbare voksne linger med ansvar for  undersgkelse, in-
barn tervjuer)
Rovira Spania  Stillinger med hyp- Arbeidsgivere Flermetodisk
(2022) pig kontakt med studie (spgrre-
barn undersgkelse,

kasus-studie)

Shakeshaft USA Fra fgrskole til vide- Skoleledere, jurister og Spgrreundersg-
(2019) regaende spesialister pa forebyg- kelse

ging av seksuelle over-

grep mot barn
Woodburn USA Ungdomsskoler Rektorer Kvalitativ studie
(2012) (kasusserie)

Detaljer og resultater fra de inkluderte studiene

Alle de inkluderte studiene (47-50;52-55) bidro pa forskjellig vis til & besvare forsk-
ningsspgrsmal 1) «Hvilke metoder og verktay for skikkethet- og egnethetsvurderinger er
beskrevet i forskningslitteraturen, og hva kjennetegner disse?» To studier (50;54;55) bi-
dro til & besvare forskningsspgrsmal 2) Hva er kvaliteten, det vil si de psykometriske
egenskapene, ved verktgyene? Seks studier (48;49;52;53) bidro til 8 besvare forsknings-
spgrsmal 3) Hva er erfaringer med bruk av disse metodene og verktgyene?

[ det fglgende presenterer vi detaljer fra de inkluderte studiene, samt resultater studie-
forfatterne selv trekker fram som sentrale. Fordi vi ikke har kvalitetsvurdert eller vur-
dert metodiske begrensninger ved alle de inkluderte studiene ma resultatene leses og
tolkes med forbehold.

Abel (2012) og kolleger (55) (med en korrigering i Abel 2013 (54)) fra USA, presente-
rer en utvikling- og valideringsstudie av en screeningmetode for a identifisere personer
med sannsynlighet for & ha forgrepet seg pa mindrearige (17 ar og yngre). Oppsummert
konkluderte forskerne med at screeningverktgyet de undersgkte er bedre egnet enn
tradisjonelle metoder som bakgrunnssjekk og vandelsattest for & identifisere personer
som har hgyere sannsynlighet for a forgripe seg pa barn. Vi vurderte studiens meto-
diske kvalitet i trad med rammeverket COSMIN (se tabell 2 under avsnittet risiko for
systematiske skjevheter i de to valideringsstudiene).

Screeningmetoden Abel og kolleger undersgkte, var bygd pa et eksisterende verktgy
for identifisering av seksuelle overgripere, «The Abel Assessment for Sexual Interest»™
(AASI) (57;58). I utviklingen av metoden etablerte de to grupper (ikke-seksuelle-over-
gripere (engelsk: «non-sexual abusers») og «skjulte seksuelle overgripere» (engelsk:
«concealing sexual abusers of minors»). Den ene gruppen var frivillige rekruttert fra

flere stgrre byer i USA gjennom annonser (de matte fgrst benekte at de tidligere hadde
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seksuelt misbrukt barn fgr de fylte ut AASI spgrreskjemaet og fikk betalt $30) og perso-
ner som tidligere hadde tatt en eldre versjon av AASI for a vurdere sannsynligheten for
at de hadde forgrepet seg pa mindredrige, og som ble vurdert som «ikke seksuelle over-
gripere». Til sammen utgjorde denne gruppen 764 menn og 658 kvinner. Den andre
gruppen (sammenligningsgruppen) var personer som tidligere var dgmt for a ha for-
grepet seg pa barn, men benektet dette; kalt “skjulte overgripere”. De hadde alle blitt
henvist til et spesialisert program for seksualforbrytere for evaluering eller behandling
for seksuelle overgrep mot et barn eller ungdom. Denne gruppen utgjorde 3080 menn
og 760 kvinner.

Alle deltakerne fylte ut Abel-spgrreskjemaet for menn™ eller Abel-spgrreskjemaet for
kvinner™ (AASI eller AASI-II) (58). Forskerne bygde deretter to klassifikasjonsmodel-
ler; en for menn og en for kvinner, for a skille «skjulte overgripere» (som benektet
overgrepshandlingene de var dgmt for) fra kontrollpersoner (personer som ikke var
blitt anklaget for 4 ha forgrepet seg pa mindrearige). Forst valgte de ut spgrreskjema-
variabler som tidligere forskning viste kunne predikere overgrepshistorikk, men tok
bort variabler som var juridisk eller etisk problematiske eller ga skjevheter i modellen.
Klassifiseringsmodellene ble deretter utviklet med statistiske metoder ved hjelp av en
kombinasjon av komponentanalyse (for a redusere antall variabler) og lineaere regre-
sjonsanalyser (penalized least squares regression) for a sikre at modellenes klassifise-
ring ikke var pavirket av fordommer knyttet til rase eller alder. Bootstrap-metoden
med 2000 replikasjoner ble benyttet for a estimere modellenes robusthet og redusere
skjevhet som fglge av overtilpasning.

Femten hovedvariabler fra spgrreskjemaet forklarte 61 % av variansen i modellen for
menn og 65 % av variansen i modellen for kvinner. Disse 15 variablene ble brukt videre
som prediktorer i linezere regresjonsanalyser for a klassifisere personer med hgyere
sannsynlighet for a veere henholdsvis «skjulte overgripere» eller kontrollpersoner. For
modellen for menn, var atte variabler signifikante: identifikasjon med barn (engelsk:
«identification with children»), det a ha tilsyn med barns aktiviteter (engelsk: «supervi-
sing children's activities»), og vitenskapelige /kreative hobbyer (engelsk: «scienti-
fic/creative hobbies») var negativt assosiert med a vaere en «skjult overgriper», mens
huslige vedlikeholdsaktiviteter (engelsk: home maintenance activities), kognitive
vrangforestillinger om at barn er lggnaktige (engelsk: «deceitful children cognitive dis-
tortions”), det & samle pa kort/tegneserier (engelsk: “collecting comics and trading
cards), og vennskapsmgnstre i ungdomsarene (ha eldre eller yngre venner) (engelsk:
«having friends during adolescence who were mostly older or younger

than self»), var positivt assosiert med a veere en «skjult overgriper». For kvinnemodel-
len, var fire variabler signifikante: Tilsyn med barns aktiviteter og identifikasjon med
barn var negativt assosiert med a vare en «skjult overgriper», mens vennskapsmgnstre
i ungdomsarene (det & ha eldre eller yngre venner) var positivt assosiert. Den overord-
nede regresjonsmodellen var statistisk signifikant for bade menn (R2=0,21, p<0,0001)
og kvinner (R2=0,16, p<0,0001).

Forskerne evaluerte deretter hvor godt modellene fungerte ved a beregne: sensitivitet
(hvor mange av de faktiske overgriperne modellene identifiserte), spesifisitet (hvor

mange av ikke-overgripere modellene feilaktig klassifiserte som overgripere), AUC
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(Area under the ROC curve) der 1 tilsvarer perfekt modell og 0,5 tilsvarer tilfeldig gjet-
ting, positiv prediktiv verdi (PPV) (hvor stor andel av de som modellene klassifiserer
som overgripere, faktisk er det) og negativ prediktiv verdi (NPV) (hvor stor andel av de
som modellen klassifiserer som ikke-overgripere, faktisk ikke er det).

Modellen for menn klassifiserte 90,3 % korrekt som ikke-overgripere, mens nesten 10
% feilaktig ble klassifisert som overgripere. Modellen klassifiserte 51 % av mannlige
overgriperne korrekt. Modellen for kvinner klassifiserte 90 % korrekt som ikke-over-
gripere, mens 10 % feilaktig ble klassifisert som dette. Modellen klassifiserte 37,1 % av
kvinnelige overgriperne korrekt. Arealet under ROC-kurven (AUC) for klassifikasjons-
modellen for menn var 0,81 uten bootstrapping og 0,80 etter bootstrapping. Tilsva-
rende verdier for kvinnemodellen var 0,81 og 0,78. PPV for modellen for menn var 28,4
%, med beregnede verdier pa 9,7 % og 58,3 % ved antatt prevalens pa henholdsvis 2 %
og 21 %. NPV var 96,1 %, med tilsvarende verdier pa 98,9 % og 87,4 %. For kvinnemo-
dellen var PPV 13,4 % (3,6 % ved 1 % prevalens og 37,7 % ved 14 % prevalens), mens
NPV var 97,2 % (99,3 % ved 1 % prevalens og 89,8 % ved 14 % prevalens). Begge mo-
dellene, bade for menn og kvinner, har god evne til & skille mellom hgy og lav risiko pa
gruppeniva, men har begrenset presisjon nar det gjelder a identifisere enkeltpersoner
som faktisk har begatt overgrep.

Abel (2018) (50) rapporterte fra to undersgkelser med formal om a vurdere validite-
ten og reliabiliteten til et screeningsinstrument (The Abel Assessment for sexual in-
terest; AASI/AASI-II) (58) utarbeidet for bruk i rekrutteringsprosesser for a identifi-
sere jobbsgkere med hgy sannsynlighet for a kunne utfgre seksuelle overgrep mot
barn. Instrumentet ble utviklet i USA med formal om a forhindre at personer som skju-
ler, benekter og lyver om tidligere seksuelle overgrepshandlinger de er anklaget eller
dgmt for (sakalte “skjulte seksuelle overgripere”) blir ansatt i stillinger som involverer
kontakt med barn 17 ar og yngre. Kort fortalt, konkluderte forskerne at screeningverkt-
gyet identifiserte ca. 75 % av jobbsgkere som utgjorde en seksuell risiko for barn, bety-
delig bedre enn tradisjonelle bakgrunnssjekker som angivelig bare avdekker omtrent 1
% av potensielle overgripere. Vi vurderte studiens metodiske kvalitet i trad med ram-
meverket COSMIN (se tabell 2 under avsnittet Risiko for systematiske skjevheter i de to
valideringsstudiene) (34).

Den fgrste undersgkelsen av screeningsinstrumentet inkluderte over 19 000 personer
over 18 ar som hadde frivillig samtykket til deltakelse og bruk av anonymiserte data.
Deltakerne ble trukket og rekruttert fra to nasjonale populasjoner: (a) menn og kvinner
over hele USA som hadde blitt vurdert av terapeuter med spesialisering i behandling av
pasienter med parafilier og seksuell problematferd fordi de var anklaget for, eller dgmt
for, seksuelt misbruk av barn opptil 17 ar, og (b) jobbsgkere til stillinger med omsorg
for barn i samme aldersgruppe. Jobbsgkergruppen besto av menn og kvinner som
hadde gjennomgatt screening hos ulike organisasjoner i 15 delstater som kandidater til
presteordinasjon, fosterforeldre og mentorer, samt til stillinger i barnehager, sommer-
leirer, skolefritidsordninger, familiesentre, skoler og institusjoner for behandling og
forvaring av ungdom.

Screeninginstrumentet av 120 spgrsmal basert pa tidligere forskning (58) og er inndelt
i tre maleinstrumenter som samlet forsgker a identifisere sakalte “skjulte overgripere”
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og personer med kognitive vrangforestillinger om enten oppmuntrer til egne seksuelle
grenseoverskridelser mot barn, eller som tolererer slike handlinger fra andre. Malein-
strument 1 klassifiserer en jobbsgker til enten en gruppe som skjuler sin overgripende
atferd, eller til en gruppe som ikke har seksuelt misbrukt barn. Maleinstrument 2 tilla-
ter jobbsgkeren d innrgmme a ha tidligere misbrukt et barn, mens maleinstrument 3
tillater jobbsgkeren a svare “ja” pa ekstreme holdninger og tanker om voksnes rett til &
ha seksuell omgang med barn.

Forskerne vurderte screeninginstrumentets validitet ved a farst analysere de tre male-
instrumentene (komponentene) separat, deretter samlet, og vurderte bruken av
screeninginstrumentet for bade mannlige og kvinnelige kandidater.

Screeningverktgyets evne til d skille mellom overgripere og ikke-overgripere ble vur-
dert ved hjelp av ROC-kurver (Receiver Operating Characteristic). Arealet under ROC-
kurven (AUC) uttrykker hvor godt verktgyet diskriminerer mellom grupper. Resulta-
tene viste at AUC var 0,93 (95 % KI1[0,92, 0,93]) for menn og 0,95 (95 % K1 [0,93, 0,97])
for kvinner i valideringsutvalget. En AUC pa 0,93 for menn og 0,95 for kvinner indike-
rer at verktgyet har sveert god evne til a skille mellom overgripere og ikke-overgripere,
med noe hgyere presisjon for kvinner.

For menn var estimert sensitivitet (andelen faktiske overgripere identifisert) 77,1 %,
og spesifisitet (andelen ikke-overgripere korrekt identifisert) 97,8 %. Dette tilsvarer en
falsk-positiv rate pa 2,2 %. Sensitiviteten var basert pa en cut-off-verdi pa 1,67 (1,67
standardavvik over gjennomsnittet for ikke-overgripere). Estimert spesifisitet var av-
hengig av sensitivitet og prevalens for alle tre maleinstrumentene kombinert. Totalt be-
sto 88,7 % av mannlige jobbsgkere screeningen. A “besta screeningen” vil i denne sam-
menhengen bety at sgkeren hadde et testresultat som tilsvarte en person uten indika-
sjon pa seksuell interesse i barn eller pa annen risikoatferd, og derfor ble Klassifisert
som “ikke mistenkelig”. For kvinner var sensitiviteten 72,6 %, og spesifisiteten 98,7 %,
noe som gir en falsk-positiv rate pa 1,3 %. Cut-off-verdien for kvinner var 1,91 (1,91
standardavvik over gjennomsnittet for ikke-overgripere). Dette resulterte i at 93,7 %
av kvinnelige sgkere besto screeningen.

I den andre undersgkelsen som Abel (2018) (50) presenterte, vurderte forskerne in-
strumentets test-retest reliabilitet ved at det samme spgrreskjemaet (The Abel Assess-
ment for Sexual Interest) ble fylt ut ved to separate tidspunkter av en tredje gruppe
som ikke hadde deltatt i valideringsstudien. Deltakerne var 123 menn som mottok eva-
luering eller behandling av fagrsteforfatteren i perioden 2008-2014. Deltakerne var da
mellom 20 og 82 ar, med en gjennomsnittsalder pa 46 ar. Majoriteten (79 %) var kau-
kasiske (hvite) og 73 % oppga universitets- eller hgyskoleutdannelse. De fylte ut
screeninginstrumentets 120 spgrsmal for menn som del av AASI-II eller AASI-IIT (AASI-
3 | Abel Screening, Inc), ved to anledninger der begge malinger ble utfgrt innen en 2-
ukers periode.

Statistisk analyse ble gjort ved a beregne Pearsons korrelasjonskoeffisient mellom re-
sultatene fra fgrste og andre maling for hele utvalget. Resultatet viste en hgy korrela-
sjon som uttrykk for stabilitet i malte resultater over tid med Pearson’s r = 0,83,
p<0001 (95 % KI[0,77-0,88].
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Artikkelens forfattere konkluderer med at screeningverktgyet identifiserte 77 % av
mannlige og 73 % av kvinnelige jobbsgkere som representerte en risiko for seksuell ut-
nyttelse av barn. Artikkelforfatterne hevder at dette representerer en forbedring sam-
menliknet med tidligere brukte bakgrunnssjekker for kriminalitet som av artikkelfor-
fatterne ble oppgitt a kun identifisere 1 % av seksuelle overgripere.

Artikkelen til Bernotavicz (2000) og kolleger (53) omhandler utviklingen og imple-
menteringen av en ny ansettelsesprosess for saksbehandlere i barnevernsektoren i
Maine, USA. Den nye prosessen ble utviklet for a forbedre effektiviteten og palitelighe-
ten av ansettelsespraksisen sammenlignet med tidligere metoder. Prosessen omfattet
en strukturert og standardisert tilneerming for screening og intervju av jobbsgkere til
stillinger i barnevernet. Malet var a redusere tiden det tok a fylle ledige stillinger og gke
kvaliteten pa ansettelsene. Alt i alt konkluderte Bernotavicz og kolleger (2000) med at
den nye ansettelsesprosessen ga bade gode og like vurderinger av kandidatene som ble
vurdert for stillinger i barnevernet, uavhengig av hvem som intervjuet dem og hvor de
ble intervjuet.

Viktige elementer i den nye prosessen som Bernotavicz (2000) og kolleger utviklet var:
1. Jobbanalyse med pre-screening av kandidater fgr intervjuer for a sikre at de som ble
intervjuet hadde relevant kompetanse og kvalifikasjoner. 2. Strukturert intervju med
standardiserte spgrsmal (holdnings- og verdispgrsmal, hypotetiske handlingsvalg, ka-
sus- og scenariospgrsmal), fra et panel pa tre, der spesifikke ngkkelkompetanser ble
vurdert, slik som relasjonsbyggende evner, selvinnsikt, analytisk tenkning, fleksibilitet,
observasjonsevner, jobbengasjement, kommunikasjonsferdigheter, samarbeidsevner,
ferdigheter og kunnskap- og resultatorientering. 3. Bruk av flere jobbrelevante vurde-
ringsverktgy, som skriftlige oppgaver med kasus-analyse og faktaintervjuer, der kandi-
datens evne til 4 innhente relevant informasjon og reflektere rundt oppgaven ble brukt
for a evaluere analytiske og praktiske vurderingsevner. 4. Standardisert skaringssys-
tem (5-punkt skala) med rangering av kandidater gjennom vektet poengberegning fra
et intervjupanel, der strukturert intervju telte mest. Poengene ble slatt sammen og
gjennomsnittet brukt til 8 rangere kandidatene og avgjgre hvem som gikk videre til
andre runde med intervju. 5. Oppleering av rekrutteringspersonell i bruk av det nye
systemet for a sikre konsistent og rettferdig vurdering.

Prosessen ble innfgrt i staten Main i 1995 og testet for intern validitet i fire av fem re-
gioner. Totalt 87 kandidater ble vurdert. En variansanalyse (ANOVA) av scoringer gitt
grupper av jobbsgkerkandidater viste ingen signifikante forskjeller mellom de ulike re-
gionene. Kandidater fikk altsd omtrent like vurderinger uavhengig hvor i staten de ble
intervjuet. I publikasjonen fremkommer det at kandidater som ble intervjuet flere
ganger i ulike regioner fikk ikke vesentlig hgyere poeng. I hver region ble inter-rater re-
liabilitet mellom paneldeltakere (rekrutterere) undersgkt. Inter-rater reliabiliteten
mellom rekrutterere ble her vurdert a veere hgy med korrelasjoner mellom r = 0,55-
0,97, hvorav majoriteten over 0,7, og statistisk signifikant med p=0,001.

Kvalitative telefonintervjuer eller ansikt-til-ansikt intervjuer av 11 tilfeldig utvalgte re-
krutterere ble utfgrt for 8 innhente deres erfaringer med prosessen. Tilbakemeldinger
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ble benyttet til 4 justere intervjuspgrsmalene, fgr en ny runde med kvantitativ evalue-
ring av kandidatenes scoringer ble gjennomfgrt. Igjen fant studien, ved ANOVA-analy-
ser, ingen signifikante forskjeller i kandidatenes gjennomsnittsscorer mellom regio-
nene. Inter-rater reliabilitet ble pa nytt undersgkt og sammenliknet med data fra det
farste settet med intervjuer. Korrelasjonene mellom rekrutterere varierte mellom
0,637 til 0,972 med overvekt over 0,7. Ved at det foreld en forhandsscreenet kandidat-
pool ndr en stilling ble ledig, bidro den nye prosessen til raskere ansettelser og mindre
tidsbruk for ledere. Samlet sett konkluderte forfatterne med at omleggingen fgrte til
gkt kvalitet og konsistens i vurderingene av jobbkandidater, styrket kompetanse hos
intervjuere og redusert risiko for diskriminering ved nyansettelser.

Ellett (2009) og kolleger (49) beskriver utviklingen og implementeringen av en anset-
telsesprotokoll (kalt ESP) for barnevernet i Georgia, USA. Hensikten deres var fgrst og
fremst a fa til bedre rekruttering og redusere antall ansatte som slutter, men ogsa a
identifisere de best egnede kandidatene og de som fgler seg mest forpliktet til & arbeide
i barnevernet. Hovedkonklusjonen i studien var at hver av de ulike ESP-aktivitetene i
ansettelsesprotokollen har stor verdi og hjelper bade sgkere og arbeidsgivere a ta in-
formerte beslutninger om hvor godt sgkeren passer til jobbkravene.

Utvikling og implementering av ESP bestod av tre deler og har bade kvalitativ og kvan-
titativ tilnaerming. Den fgrste delen omhandlet identifisering av variabler relatert til
personers intensjon om a bli i jobben. Tre tidligere studier (59-61) (spgrreundersgkel-
ser og fokusgruppeintervjuer) ble brukt til 3 identifisere slike variabler. Faktorer som
forpliktelse, jobbtilfredshet, oppfatning av en selv og kultur i organisasjonen ble identi-
fisert og deretter brukt til a utvikle et webbasert verktgy der jobbsgkere skulle vurdere
seg selv. Basert pa dette arbeidet utviklet forskerne et sett av kunnskaper, ferdigheter,
evner og verdier som ble vurdert som essensielle nar barnevernet skal ansette. De vur-
derte hele 33 kriterierier etter viktighet og frekvens, og vurderte 19 som viktigst. For-
pliktelse til a beskytte og stgtte barn og familier fikk hgyest score og samsvarer med
studiens fgrste del. I del tre utviklet forskerne et verktgy for prosesser og vurderinger i
ansettelser basert pd de 19 kriteriene. Verktgyet bestar av fire trinn: gjennomgang av
skriftlig materiale, realistisk forhandsvisning av jobben, vurdering der jobbsgkeren er
til stede fysisk og vurdering av beslutningstaking. Disse fire trinnene blir gjennomgatt
ved hjelp av ulike oppgaver, av bade jobbsgkere og et team som har oppleaering i vurde-
ring av jobbsgkere til barnevern.

Det elektroniske utvelgelsesprogrammet (ESP) som Ellett og kolleger (2009) laget be-
star at tre «oppgaver». Den fgrste oppgaven, eller trinnet i prosessen, er a gi jobbsg-
kerne informasjon om arbeidshverdagen, gjennom skriftlig materiale og video, og en
egenevaluering for at sgkerne skal vurdere seg selv med tanke pa stillingen som er ut-
lyst. Egenevalueringen bestdr av 15 pastander som skal besvares pa en skala. Denne
oppgaven er obligatorisk og ma fullfgres fgr man kan sende inn en formell sgknad om
stilling i barnevernet. Den andre oppgaven er den formelle jobbsgknaden med CV og
referanser, og blir lagt til grunn for avgjgrelsen om jobbsgkeren skal ga videre til neste
trinn i prosessen, som er den tredje oppgaven. Den tredje oppgaven er et fysisk mgte
hos barnevernet, og jobbsgkeren blir testet i organisering, evne til 4 analysere og forsta
mellommenneskelig atferd, demmekraft og skriftlig kommunikasjon, og intervjuet av et
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team med tre erfarne ansatte. Deler av oppgavene brukes til 8 bekrefte at opplysningen
som er gitt i jobbsgknaden er reelle.

Ellett og kolleger (2009) beskriver at den endelig avgjgrelse om skikkethet og aktuali-
tet for stillingen blir tatt basert pa faglig skjgnn og prosessen fram til dette punktet. Det
er et team pa tre representanter for arbeidsgiversiden som avgjgr, og helst bgr alle
vaere enige om beslutningen. Selv om jobbsgkeren har kommet positivt ut av de tidli-
gere delene av ansettelsesprosessen, kan de far avslag hvis det er bekymringer som an-
ses som alvorlige, for eksempel fordommer eller manglende profesjonalitet, som frem-
kommer i siste del av prosessen.

Henderson (2001) og kollega (52) undersgkte screeningpraksiser for a 'ansette’ frivil-
lige i organisasjoner som tilbyr aktiviteter for barn og unge i Ohio, USA. Studien hadde
tre formal: 1) a beskrive screeningprosedyrer brukt av administratorer i utvalgte ung-
domsrettede organisasjoner, 2) 3 identifisere juridiske og praktiske utfordringer knyt-
tet til implementering av screening, og 3) a beskrive frivilliges ansvarsomrader i de ak-
tuelle organisasjonene. Studien benyttet en kvalitativ tilneerming, og data ble samlet
inn gjennom intervjuer med atte frivilligkoordinatorer (omtalt som "administratorer").
Disse personene hadde ansvar for frivillige programmer i organisasjoner som 4-H
Youth Development, Big Brothers/Big Sisters, Boys and Girls Clubs, Girl Scouts, Camp
Fire Boys & Girls, New Directions for Youth, The American Red Cross og The Upper Ar-
lington Lutheran Church. I korte trekk sier forskerne at screeningprosedyrene i de atte
organisasjonene varierte, men at de fleste hadde skriftlige prosedyrer og benyttet stil-
lingsbeskrivelser, sgknadsskjema, referansesjekk og intervjuer. Ogsa opplaring i scre-
ening var noe ulik, og mangelfull oppleering kunne fgre til juridiske utfordringer. Fors-
kerne hevder ogsa at mange oppfattet screeningprosessen som tidkrevende, og at en-
kelte frivillige organisasjoner involverte juridisk radgivning for 4 handtere praktiske og
juridiske utfordringer ved implementering.

Mer spesifikt fremgikk det i studien at intervjuene ble gjennomfgrt ansikt-til-ansikt
med en intervjuguide bestdende av 21 dpne spgrsmal. Nar det gjelder studiens fgrste
formal - beskrivelse av screeningprosedyrer - viste funnene, fglge forfatterne at alle
atte organisasjonene benyttet stillingsbeskrivelser, syv brukte sgknadsskjema, seks
gjennomfgrte referansesjekk og intervjuer, fire kontrollerte fgrerkortregister, tre kont-
rollerte strafferegister og to gjennomfgrte hjemmebesgk. Seks av organisasjonene
hadde skriftlige screeningprosedyrer, og syv brukte samme prosedyre uavhengig av fri-
villiges type og grad av kontakt med barn og unge. Fire organisasjoner la ansvaret for
screeningen pa ansatte, mens de gvrige apnet for at frivillige kunne ha en rolle i
screeningprosessen. Det fremgar ikke ngyaktig hva denne rollen innebar. Oppleering
knyttet til screening varierte fra formelle, nasjonale workshops til lokale samtaler, én-
til-én samtaler og lesing av bgker og artikler. Flere forhold kunne fgre til at personer
som sgkte om a bli frivillige ble avslatt, blant annet manglende informasjon eller krav-
oppfyllelse, kriminell bakgrunn, ufullstendige sgknader, konflikt med organisasjonens
verdier og lav forpliktelse eller ugnsket atferd. Seks av de atte intervjuede administra-
torene hadde involvert juridisk radgivning i vurderingen av frivillige.
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Med hensyn til studiens andre formal - 3 identifisere juridiske og praktiske utford-
ringer knyttet til implementering av screening - papekte studieforfatterne at deres
funn kan tyde at prosessen kunne veaere tidkrevende og fgre til at mulige frivillige mis-
tet interessen. P4 den annen side, ble screeningprosessen vurdert som positiv ved at
den ga gkt trygghet for foreldre, profesjonalisering av frivilligrollen og tydeliggjgring av
ansvar. Til slutt, hva angar beskrivelse av de frivilliges ansvarsomrader - studiens
tredje formal - sa deltok frivillige hovedsakelig i transport og gruppeaktiviteter. De
fleste organisasjonene unngikk at frivillige hadde langvarig, direkte kontakt med barn,
tilgang til sensitiv informasjon eller fysisk kontakt.

Studieforfatterne konkluderte med at screeningprosedyrer er i bruk, men at det er be-
hov for mer konsistente retningslinjer, videreutvikling av screeningverktgy og styrking
av eksisterende praksis. De pekte ogsa pa at mange av de som hadde ansvar for screen-
ing manglet formell oppleering, og at dette kan fgre til juridiske utfordringer. Flere av
administratorene hadde allerede involvert juridisk radgivning i vurderingen av frivil-
lige, og forskerne antyder at juridiske spgrsmal vil fa stgrre betydning fremover. Dette
skyldes bade at frivilligarbeid i gkende grad reguleres av lovgivning, og at organisasjo-
ner kan bli mer utsatt for rettslige krav dersom screening ikke gjennomfgres pa en pro-
fesjonell og rettferdig mate. Studien understreker ogsa at fraveer av kriminell bakgrunn
ikke er tilstrekkelig for a sikre egnethet, og at screening bgr bidra til a identifisere fri-
villige som faktisk er i stand til & arbeide trygt og ansvarlig med barn og unge.

Kay (2007) og kolleger (48) beskrev i sin studie praksiser for a bedre rekruttering og
utvelgelse av ansatte til barnevernsinstitusjoner i Skottland. Studien, som bestod av en
spgrreundersgkelse og semistrukturerte intervjuer blant drifts- og HR-ledere med an-
svar for rekruttering og utvelgelse av personale til barneverninstitusjoner, ble gjen-
nomfgrti 2005. Den undersgkte implementeringen av "Toolkit for Safer Recruitment
Practice", som er en verktgykasse med 18 elementer for en tryggere rekrutteringspro-
sess som ble lansert i hele Skottland i 2001. Oppsummert konkluderte studieforfat-
terne med at offentlige lokale myndigheter var mer tilbgyelige enn frivillige organisa-
sjoner til 4 ha begynt med & implementere sikrere rekrutteringsprosedyrer. Likevel
manglet ogsa rekrutteringsprosessen i enkelte offentlige organisasjoner grundighet og
forpliktelse til sikrere prosedyrer.

Mer konkret var de 18 elementene i verktgykassen ment for en tryggere rekrutterings-
prosess: ferdigheter, stillingsbeskrivelse, personspesifikasjon, annonsering, sgknads-
skjema, kortlisting, like muligheter, screening-intervju, identitetskontroll, verifisering
av kvalifikasjoner, referanseforespgrsel, sjekk i strafferegister, sjekk av kunderegistre,
sjekk av personalregistre, utvelgelsesprosess, vurdering, panelintervju og personlig in-
tervju. Videre ble det argumentert for en utvelgelsesprosess som involverte gvelser,
tester og gruppe- og individuelle intervjuer. Da verktgykassen ment for tryggere utvel-
gelse og rekruttering ble lansert i 2001, var det imidlertid uten krav om a implemen-
tere de anbefalte endringene.

Studien sa spesifikt pd rekrutteringsprosesser i institusjonsomsorgen for barn der det
var ansatte med uovervaket (‘unsupervised’) kontakt med barn og unge. Ansatte ved 22
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lokale organisasjoner i offentlig sektor og 31 frivillige organisasjoner besvarte en spgr-
reundersgkelse. Til sammen var dataene basert pa svar fra 69 deltagere, hvorav 48 var
driftsledere, 20 HR ledere og én som ikke oppga informasjon om type lederstilling. I til-
legg ble det gjort 20 semistrukturerte intervjuer, med deltagere fra atte kommuner
(‘councils’), sju frivillige organisasjoner, to opplaeringsorganisasjoner, i tillegg til to per-
soner som hadde deltatt i rekrutteringsprosesser. Forskerne gjennomfgrte ogsa tele-
fonintervjuer med ni deltagere for a fokusere mer detaljert pa spesifikke elementer av
verktgykassen. Studieforfatterne sier at funnene fra spgrreundersgkelsen indikerer at
det i rekrutteringsprosesser ble fokusert pa a hindre ansettelse av personer som hadde
vist upassende atferd tidligere, og at gvelser ment for a kunne identifisere personer
som kunne gi god omsorg i fremtiden ikke var like godt utviklet. Studieforfatterne indi-
kerte at det var mer vanlig at offentlig sektor, sammenlignet med frivillige organisasjo-
ner, hadde implementert prosedyrer ment for sikrere rekruttering, men at rekrutte-
ringsprosessene i liten grad ble etterfulgtsystematisk og konsekvent i enkelte organisa-
sjoner. | enkelte offentlige organisasjoner manglet likevel rekrutteringsprosessen grun-
dighet og forpliktelse til sikrere prosedyrer, ifglge studien.

Price (2013) og kolleger (47) undersgkte hvordan organisasjoner i Storbritannia scre-
ener personer som sgker stillinger med ansvar for barn. Studien sgkte a beskrive i
hvilke situasjoner screening er relevant, kartlegge hvordan screening faktisk gjennom-
fares i praksis, samt vurdere hvor egnet disse tiltakene er for & beskytte barn mot sek-
suelle overgrep. Studien kombinerte en usystematisk gjennomgang av tidligere forsk-
ning med en pilotundersgkelse blant representanter fra 20 organisasjoner. Grovt skis-
sert, indikerte resultatene at alle organisasjonene brukte bakgrunnssjekk i sin screen-
ing av sgkere nar stillingen involverte ansvar for barn, mange brukte ogsa sgknads-
skjema, referansesjekk og intervjuer. De fleste organisasjonene vurderte ikke kandida-
tenes risiko for seksuelle overgrep, men fokuserte i stedet pa positive egenskaper som
empati og grad av samsvar i verdigrunnlaget til organisasjonen. Organisasjonene antok
at deres samlede rutiner ville identifisere uegnede sgkere.

Pilotundersgkelsen var en kvalitativ kartlegging av screeningpraksiser i britiske orga-
nisasjoner som arbeider med barn og sarbare voksne. Undersgkelsen besto av telefon-
intervjuer med representanter fra 20 organisasjoner, og hadde som mal a fa innsikt i
hvordan disse organisasjonene vurderer sgkere til stillinger med ansvar for barn.
Spgrsmadlene i intervjuene var hentet fra tidligere forskning og handlet om screening av
ansatte og frivillige, samt hvilke tiltak organisasjonene har for a forebygge skade eller
overgrep. Studien indikerte at alle de inkluderte organisasjonene brukte bakgrunns-
sjekk fra politiet, og elleve av dem brukte en utvidet versjon som ogsa inkluderte infor-
masjon fra lokale politiregistre. I tillegg svarte alle at de brukte sgknadsskjema og CV,
19 brukte ogsa referansesjekk, 11 benyttet ogsa intervjuer, tre oppga a bruke egener-
kleeringer om straffedommer og to anvendte oppleering eller prgvetid i stillingen. To or-
ganisasjoner oppga a bruke verdibaserte intervjuer, der man forsgkte a avdekke sgke-
rens holdninger og motivasjon for & jobbe med barn. Nar det gjaldt vurdering av egnet-
het, var det fa organisasjoner som oppga at de i screeningprosessen stilte spgrsmal som
direkte handlet om risiko for seksuelle overgrep og spgrsmalene var i liten grad utfor-
met for d identifisere risikofaktorer for overgrep. I stedet fokuserte de pa om sgkeren
hadde gnskede egenskaper som empati, motivasjon og samsvar med organisasjonens
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verdier. Mange organisasjoner sa ut til a stole pa at deres rutiner samlet sett ville fange
opp uegnede sgkere, selv om de ikke vurderte risiko eksplisitt.

Forfatterne pekte pa at screening i ansettelsesprosesser i stor grad var basert pa in-
terne retningslinjer og prosedyrer, og at det ofte var for stort fokus pa bakgrunnssjekk
fra politiet. De foreslo at screening bgr inkludere vurdering av kjente risikofaktorer,
som emosjonell overidentifikasjon med barn, impulsivitet, holdninger som bagatellise-
rer voksen-barn-seksualitet og manglende evne til selvregulering. Forfatterne mente at
slike faktorer kan vurderes gjennom intervjuer, spgrreskjemaer og observasjon, men
ble i liten grad brukt i de undersgkte organisasjonene.

Studien konkluderte med at det er behov for mer malrettede og kunnskapsbaserte
screeningverktgy. Forfatterne mente at det finnes fa validerte metoder for a identifi-
sere personer som utgjgr en risiko, og mange organisasjoner baserer seg pa magefg-
lelse og generell vurdering av egnethet. Forfatterne anbefalte at organisasjoner utvikler
og tester nye metoder ment for a identifisere risiko for skade, og at disse metodene bgr
bygge pa empirisk dokumenterte risikofaktorer.

Rovira (2020) (51) undersgkte om ny lovgivning med obligatorisk sjekk angaende
jobbsgkernes bakgrunn med tanke pa kriminalitet for visse stillinger, ogsa fgrer til gkt
bruk av slike bakgrunnssjekker for stillinger som ikke omfattes av loven. Studien tok
utgangspunkt i innfgringen av EU-direktiv 93/2011/EU i spansk lovgivning, som fra
2016 pala arbeidsgivere a innhente en attest for seksuelle lovbrudd ved ansettelser i
stillinger med hyppig kontakt med barn. Rovira konkluderte med at det har veert en gk-
ning i ikke-lovpalagte bakgrunnssjekker av jobbsgkere etter innfgringen av den nye lo-
ven, og at det kan veaere utfordringer knyttet til hvordan lovgivningen praktiseres og
tolkes, inkludert sterkere forventninger om dokumentasjon og kontroll.

Studien er en analyse av utviklingen i bruken av kriminelle bakgrunnssjekker, med tre
spgrreundersgkelser gjennomfgrt i Barcelonai 2014, 2016 og 2018. Undersgkelsene
ble gjort ved kontoret som utsteder strafferegisterattester for regionen Catalonia, og
inkluderte personer som kom for a hente slike attester. Totalt ble det samlet inn 1827
svar (45812014, 60512016, 764 i 2018). Deltakerne ble spurt om formalet med attes-
ten og hvilken type jobb de sgkte. Studien fokuserer pa attester som ble innhentet i for-
bindelse med jobbsgking i privat sektor, der arbeidsgivere ikke har direkte tilgang til
strafferegisteret og derfor ber sgkere om a fremvise en attest.

Resultatene viser ati 2014 utgjorde slik forespgrsler om ikke-lovpalagte bakgrunns-
sjekker 10,1 % av alle forespgrsler, mens andelen steg til 45,3 % i 2016, fgr den sank til
32,3 % i 2018. Den mest markante gkningen i forespgrsler om attest i 2016 var knyttet
til feilaktig bruk av attester: hele 31,4 % av forespgrslene om fullstendig strafferegiste-
rattest gjaldt stillinger der det kun var pakrevd med en begrenset attest for seksuelle
lovbrudd. I 2018 var denne andelen redusert til 7,6 %. Dette tyder pa at arbeidsgivere
enten innledningsvis misforstod regelverket eller bevisst ba om mer omfattende infor-
masjon enn det loven krever. En annen viktig observasjon er at veksten i ikke-lovpa-
lagte bakgrunnssjekker i 2018 i stor grad var knyttet til fremveksten av store teknolo-
giselskaper.
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Rovira konkluderte med at den stgrste utfordringen med obligatorisk bakgrunnssjekk
for visse stillinger ikke ngdvendigvis ligger i selve lovgivningen, men i hvordan den
praktiseres og tolkes, samt i hvordan nye aktgrer i arbeidsmarkedet - seerlig teknologi-
selskaper - bidrar til 4 etablere nye forventninger om dokumentasjon og kontroll. Dette
kan fgre til gkt ekskludering av personer med straffehistorikk, saerlig i en gkonomi der
fleksible og lavterskeljobber - som ofte tilbys av plattformselskaper — kunne ha veert en
inngangsport til arbeidslivet for denne gruppen. Rovira anbefaler at det utvikles tydeli-
gere og mer konsistente retningslinjer for bruk av bakgrunnssjekker, og at man vurde-
rer regulering av praksis for & unnga utilsiktet diskriminering.

Shakeshaft (2019) og kolleger (46) undersgkte hvilke elementer som, ifglge et utvalg
av administratorer, spesialister og advokater, bgr innga i en omsorgsstandard for fore-
bygging av seksuelle overgrep og grenseoverskridende atferd av ansatte i skolen. Stu-
dien rettet seg mot hele skolelgpet fra farskole til og med videregdende skole (preK-12
i amerikansk kontekst). Formalet var a utvikle en operasjonell og juridisk anvendbar
"omsorgsstandard” som skoleledere kan bruke i en ansettelsesprosess for a beskytte
elever mot seksuelle krenkelser fra ansatte. I korte trekk fant studien at studiedelta-
kerne stgttet de aller fleste av elementene som ble presentert som viktige elementer i
en fremtidig omsorgsstandard, inkludert retningslinjer, ansettelsesprosess, bakgrunns-
sjekk ved ansettelse, ansettelsesintervju, oppleering og rapportering.

Nar det gjelder detaljene i Shakeshaft og kolleger (2019) sin studie, brukes begrepet
sexual misconduct som et overordnet begrep for seksuell atferd fra ansatte i skolen som
er uforenlig med profesjonell praksis. Dette inkluderer bade straffbare handlinger som
seksuelle overgrep (sexual abuse), og ikke-straffbare, men grenseoverskridende eller
upassende handlinger som seksuelle kommentarer, flgrting eller fysisk kontakt (seksu-
elle krenkelser). Begrepet favner altsd bade alvorlige lovbrudd og atferd som skaper et
seksuelt fiendtlig skolemiljg. Nar artikkelen omtaler sexual abuse, refererer den spesi-
fikt til straffbare handlinger.

Forskerne utfgrte en spgrreundersgkelse blant tre grupper fagpersoner med relevant
ekspertise: skoleledere (rektorer og skoleeiere), jurister med erfaring fra saker om sek-
suelle overgrep i skolen, og spesialister pa forebygging av seksuelle overgrep mot barn.
Totalt vurderte respondentene 101 punkter som litteraturen indikerer bgr inkluderes i
en omsorgsstandard, fordelt pa seks kategorier: 1) retningslinjer og forventninger, 2)
ansettelsesprosess, 3) bakgrunnssjekk (screening) av sgkere, 4) intervjuprosedyre, 5)
opplering og 6) rapportering. Punktene ble hentet fra eksisterende praksis og ret-
ningslinjer i 28 organisasjoner og fagmiljger. Forskerne inkluderte et punkt inn i stan-
darden dersom minst 75 % av respondentene vurderte det som viktig eller sveert vik-

tig.

Resultatene viste, ifglge forfatterne av studien, hgy grad av enighet: 94 av 101 punkter
ble vurdert som ngdvendige for a forebygge seksuelle krenkelser og overgrep fra an-
satte. Blant de punktene med mest stgtte fra respondentene, var krav om tydelige defi-
nisjoner av seksuell grenseoverskridende atferd, obligatorisk opplaering for ansatte,
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krav om bakgrunnssjekk ved ansettelser, og klare prosedyrer for varsling og oppfgl-
ging. Det var, fglge studien, sarlig hgy enighet om at skolens retningslinjer bgr inne-
holde krav til rapportering, definisjoner av ugnsket atferd, og forventninger til bdde an-
satte og frivillige. Forskerne identifiserte ogsa forskjeller mellom respondentgruppene.
Jurister og spesialister pa seksuelle overgrep vurderte flere punkter som viktigere enn
skoleledere gjorde. Dette gjaldt seerlig punkter som innebar & konfrontere ansatte eller
sgkere med spgrsmal om tidligere atferd, eller som krevde tydeligere regulering av an-
sattes samhandling med elever. For eksempel sies det at skoleledere var mindre tilbgy-
elige til 4 stgtte tiltak som innebar a spgrre sgkere direkte om tidligere anklager, eller &
kreve at dgrer skal std apne ved én-til-én-situasjoner med elever. Skoleledere ga ogsa
mindre stgtte til flere av oppleeringspunktene, seerlig de som omhandlet & snakke med
barn om seksuelle overgrep eller arlig oppleaering av foreldre og elever.

Shakeshaft og kolleger konkluderte med at det er bred enighet om hvilke tiltak som bgr
innga i en standard for forebygging av seksuelle overgrep fra ansatte i skolen. Samtidig
peker forskjellene mellom respondentgruppene pa behovet for gkt bevissthet og kom-
petanse blant skoleledere. Forfatterne anbefalte at skolene samler sine retningslinjer
og prosedyrer i ett dokument, og at det utvikles en nasjonal standard som kan brukes
til bade oppleering, implementering og evaluering.

Woodburn (2012) (56) undersgkte hvilke kriterier rektorer ved amerikanske ung-
domsskoler (middle schools) legger til grunn nar de ansetter laerere. Studien tar ut-
gangspunkt i Seyfarths modell for ansettelsesprosesser og har som mal 3 identifisere
hvilke egenskaper rektorene ser etter, hvordan skolens kontekst pavirker Kriteriene,
hvilke prosesser som benyttes i utvelgelsen, og hvilke faktorer som kan stgtte rektor-
ene i a finne best egnede kandidater. Studien er en kvalitativ intervjustudie (kasusse-
rie) med seks rektorer fra skoler med ulik grad av leererutskiftning. Data ble triangulert
med tidligere reformstudier og validert gjennom ekstern audit. Hovedfunnene i studien
var at rektorenes vurderte bade stillingsspesifikke faktorer (f.eks. fagkunnskap, evne til
a tilpasse undervisningen) og ikke-stillingsspesifikke egenskaper (f.eks. evne til a bygge
relasjoner, veere samarbeidsvillig, profesjonell) ved ansettelser. Alle skolene brukte in-
tervjupaneler med fagpersoner i ansettelsesprosessen, men med varierende grad av
struktur.

For & gd mer i detalj i studien; rektorene vektla bade stillingsspesifikke og ikke-stil-
lingsspesifikke egenskaper hos jobbsgkerne. De stillingsspesifikke faktorene omfattet
fagkunnskap, pedagogiske ferdigheter, kjennskap til ungdomsalderens utvikling, evne
til & tilpasse undervisning og bruk av data. De ikke-stillingsspesifikke egenskapene ink-
luderte evne til 4 bygge relasjoner, samarbeidsevne, fleksibilitet, entusiasme, profesjo-
nalitet og engasjement for elevenes lzering. Disse kriteriene ble fremhevet av samtlige
rektorer, og det ble ikke funnet systematiske forskjeller mellom skoler med ulik kon-
tekst. Alle rektorene beskrev at ansettelsesprosessen involverer intervjuer med delta-
kelse fra ulike fagpersoner ved skolen, som administrasjon, fagleerere og utviklingsper-
sonell. Rektorer ved skoler med hgy leererutskiftning benyttet en mer uformell og dis-
kusjonsbasert tilnzerming, mens rektorer ved skoler med lav utskiftning brukte mer
strukturerte vurderingsskjemaer.
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[ studien peker forfatterne pa hvordan HR-avdelingen, leererutdanningene og kollegiale
nettverk kan bidra til 4 stgtte rektorene i ansettelsesprosessen, blant annet ved a ut-
vikle verktgy som fanger opp bade faglige og personlige egenskaper hos kandidater.

Risiko for systematiske skjevheter i de inkluderte valideringsstudiene

Vi inkluderte to valideringsstudier (beskrevet over) (50;54;55) og vurderte risiko for
systematiske skjevheter (bias) i disse ved hjelp av COSMIN Risk of Bias checklist ver-
sjon 3.0 (32) og tilhgrende veiledningsmanual (32). Disse rammeverkene er ikke over-
satt til norsk, og vi benytter derfor foreliggende begrepsapparat pa engelsk i vare vur-
deringer av hvorvidt studiene har mgtt COSMIN-standarden (36)2. I tillegg gir vi en
kort beskrivelse pa norsk av metodene som er benyttet i de aktuelle studiene for & eva-
luere ulike maleegenskaper (Tabell 2).

Kort forklart viste vire COSMIN-vurderinger at den fgrste studien, som benyttet en sta-
tistisk modell med moderat diskrimineringsevne, ma anses a ha begrenset metodisk
kvalitet pa grunn av utilstrekkelig innholds- og strukturell validitet, samt tvilsom pre-
diktiv og begrepsvaliditet, noe som medfgrer hgy risiko for systematiske skjevheter.
Den andre studien vurderte vi til 4 ha hgy spesifisitet og moderat sensitivitet for det ak-
tuelle screeningsverktgyet, men ble vurdert som metodisk begrenset pa grunn av util-
strekkelig innholds- og strukturell validitet, samt svak kriterie- og prediktiv validitet, i
trad med COSMINs "worst score counts"-prinsipp.

[ tabellen gir vi detaljene om den metodiske kvaliteten til de to studiene (50;54;55) som
tester maleegenskapene til et screeningsverktgy utviklet for bruk i rekrutteringspro-
sesser for a identifisere jobbsgkere med antatt hgy sannsynlighet for a kunne utfgre
seksuelle overgrep mot barn.

Tabell 2: Vurdering av metodisk kvalitet i inkluderte valideringsstudier (n=2) i henhold
til COSMIN

Instrument: The Abel Assessment for Sexual Interest (AASI/AASI II) 1

Studie: Abel og kolleger (2012) - Development and validation of classification mod-
els to identify hidden child molesters applying to child service organizations. Chil-
dren & Youth Services Review 34:1378-1389.

2Very good: There is evidence that the standard is met, or a preferred method was optimally used.
Adequate: It is assumable that the standard is met, or a preferred method was used but not optimally ap-
plied.
Doubtful: It is unclear whether or not the standard is met, or the preferred method was used.
Inadequate: There is evidence that the standard is not met, or the applied method is inadequate (32)
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COSMIN-domene
(maleegenskap)

COSMIN-vurde-
ring

Metoder benyttet i studien

Innholdsvaliditet

Inadequate (util-

Ingen systematisk innholdsvalidering

(relevans, deknings- strekkelig) med malgruppen eller ekspertpanel.

grad og forstaelighet) Begrenset dekningsgrad av sentrale
aspekter ved risiko for seksuelle over-
grep (emosjonelle, situasjonelle og
kontekstuelle), ingen rapportert bru-
kermedvirkning i utvikling av instru-
mentet, ingen vurdering av forstaelig-
het. Et utvalg pa 45 variabler (av totalt
>100) ble hentet fra items (spgrsmal)
i AASI til bruk i statistiske modeller
uten dokumentert teoretisk begrun-
nelse. Verktgyet er proprieteert og
ikke transparent 2.

Strukturell validitet | Doubtful PCA (principal components analysis)

(tvilsom) med Varimax rotasjon ble brukt for

datareduksjon. Ikke tilstrekkelig infor-
masjon rapportert.

Intern konsistens - Ikke relevant - ingen refleksiv skala.

(internal consistency)

Reliabilitet - Ikke undersgkt.

Malefeil - Ikke undersgkt.

Kriterievaliditet, Very good Egnet metode for intern diskrimine-

inkludert prediktiv va- ring er benyttet. Penalized regression,

liditet bootstrap (2000). AUC ~0.80

Statistisk metode (menn)/0.78 (kvinner). Spesifisitet

(diskriminering/AUC) ~90%), sensitivitet 51% (menn)/37%
(kvinner).

Hypotesetesting for Doubtful (tvilsom) | Ser pa diskriminativ validitet (evnen

konstruktvaliditet instrumentet har til 4 skille mellom

(Hypotheses testing for grupper som man pa forhand forven-

construct validity) ter skal veere forskjellige; ‘known-

group validity’ (overgripere vs. ikke-
overgripere). Klassifisering av 'skjulte
overgripere' er basert pa dommer, an-
klager eller kliniske vurderinger. Gir
risiko for sirkularitet fordi klassifise-
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ringen bygger pa de samme indikato-
rene som ogsa brukes som predikto-
rer i modellen. Dermed valideres mo-
dellen mot et referansegrunnlag som
ikke er uavhengig, noe som kan over-
vurdere modellens diskriminative
evne.

Hypoteser er ikke eksplisitt formulert,
referansestandard svak, ingen uav-

hengig validering.
Krysskulturell vali- - Ikke undersgkt.
ditet / MI
Responsiveness - Ikke relevant.
Samlet vurdering Studien bygger pa en omfattende statistisk modell som vi-

ser moderat til god diskrimineringsevne med bootstrap-ba-
serte ROC-analyser (AUC ~0,8), hgy spesifisitet og lav til
moderat sensitivitet, noe som indikerer tilfredsstillende
prediktiv validitet. Til tross for dette vurderes sentrale ma-
leegenskaper som innholdsvaliditet og strukturell validitet
som henholdsvis Inadequate (utilstrekkelig) og Doubtful
(tvilsom), blant annet pa grunn av manglende teoretisk for-
ankring av variabler, fraveer av brukermedvirkning i utvik-
ling av instrumentet og bruk av en svak eller sirkuleer refe-
ransestandard. Etter COSMINSs prinsipp om “worst score
counts” (32) innebaerer dette samlet sett en hgy risiko for
systematiske skjevheter, og studiens metodiske kvalitet
vurderes derfor som begrenset.

1 AASI (for menn) AASI II (for kvinner). 2 Spgrreskjemaet AASI, samt skaringsmeto-
der og fortolkning av skaringsresultater er ikke offentlig tilgjengelig. Instrumentet er
lisensiert, og fgrsteforfatter av studien har kommersielle interesser. PCA: principal
components analysis. MI: measurement invariance (maleinvarians). (32)

Instrument: The Abel Assessment for Sexual Interest (AASI) (AASI-II og AASI-II)

Abuse, 1-22

Studie: Abel og kolleger (2018) - Preventing Child Sexual Abuse: Screening for Hid-
den Child Molesters Seeking Jobs in Organizations That Care for Children. Sexual

COSMIN-domene (ma-
leegenskap)

COSMIN-vurdering | Metode benyttet i studien

Innholdsvaliditet

Inadequate (util- ‘Itemene’ og spgrsmalene inklu-
strekkelig) dert i instrumentet er basert pa
tidligere kliniske profiler, FBI-rap-
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porter 3 og screeningverktgy be-
nyttet for a karakterisere seksuelle
overgripere pa barn, uten systema-
tisk innholdsvalidering. Ingen do-
kumentert brukermedvirkning el-
ler vurdering av forstaelighet. In-
strumentet er proprieteert; innhold
og skaringsmetode ikke tilgjenge-
lig/transparent.

Strukturell validitet

Inadequate (util-

Ikke tilstrekkelig informasjon rap-

strekkelig) portert.
Intern konsistens - Ikke aktuelt - ingen refleksive ska-
laer eller faktormodeller.
Reliabilitet (test-re- Doubtful Test-retest-korrelasjon r = .83
test) (tvilsom) (n=121, kun menn 4), tilfredsstiller
COSMINs minimumskrav. Test-re-
test foretatt innen en to ukers peri-
ode, men uklart hvorvidt tidsinter-
vallet og maleforholdene var like.
Malefeil - Ikke undersgkt og ikke aktuelt.
Kriterievaliditet, in- Very good AUC var 0,93 (95% K1 [0,92, 0,93])

kludert prediktiv validi-
tet

(sveert good), mulig
doubtful (tvilsom)

for menn og 0,95 (95% K1 [0,93,
0,97]) for kvinner i valideringsut-
valget. En AUC pa 0,93 for menn og
0,95 for kvinner indikerer at verkt-
gyet har svaert god evne til a skille
mellom overgripere og ikke-over-
gripere, med noe hgyere presisjon
for kvinner

God intern klassifiseringsevne,
men ingen ekstern validering eller
prospektiv testing, noe som be-
grenser prediktiv validitet.

Hypotesetesting for Adequate Hay spesifisitet (98%) og moderat

konstruktvaliditet sensitivitet (72-77%). Store datas-
ett og robuste klassifikasjonsanaly-
Ser.

Krysskulturell validi- | - Ikke undersgkt.

tet / MI

Responsiveness - Ikke relevant.

Samlet vurdering Studien viser hgy spesifisitet og moderat sensitivitet for

tre delkomponenter og det samlede screeningsverktgyet,
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noe som indikerer tilfredsstillende prediktiv validitet..
Test-retest-reliabilitet er god (r =0,83), men oppgir uklar
informasjon om testsituasjonene. Innholdsvaliditet og
strukturell validitet vurderes som klart utilstrekkelige, og
bade kriterievaliditet vurderes som noe begrenset grunnet
svak referansestandard, mangel pa longitudinelle data og
fraveer av ekstern validering. Etter COSMINSs prinsipp om
‘worst score counts’ vurderes den samlede metodiske kva-
liteten som begrenset.

3FBI: Federal Bureau of Investigation. 4 Utvalget besto av personer som var under ut-
redning eller behandling hos farsteforfatter av studien i perioden 2008-2014; de
hadde ikke tidligere deltatt i utvikling- eller valideringsstudien.
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Diskusjon

Hovedfunn

Vi oppsummerte forskning pad metoder og verktgy ment som stgtte for a vurdere skik-
kethet hos jobbsgkere til stillinger som involverer arbeid med barn og unge. Det var
kun 10 studier som mgtte vare brede inklusjonskriterier (46-56). De inkluderte studi-
ene var svart heterogene, og tematiserte pa ulike mater forskjellige metoder for vurde-
ring av skikkethet eller egnethet hos voksne som skal arbeide med barn, samt erfa-
ringer med disse. Det at vi hadde tre ulike forskningsspgrsmal, kan ha bidratt til denne
heterogeniteten. To av studiene handlet om utvikling og validering av ett enkelt verk-
tgy for a identifisere voksne med hgyere sannsynlighet for a ha forgrepet seg seksuelt
mot mindredrige, og to omhandler grunnlagsmateriale og utvikling av en ansettelses-
protokoll. De gvrige seks studiene tematiserte hvilke praksiser som finnes eller bgr fin-
nes i sektorer hvor voksne arbeider tett med barn, hvorav to (47;51) handlet om hvor-
dan innfgrte verktgy og lover ble praktisert og fortolket. Studiene ble gjennomfgrt i
barnevern, organisasjoner som tilbyr tjenester eller aktiviteter til barn og unge eller
sarbare voksne, skoler, og mer generelt; stillinger som har hyppig kontakt med barn.

De to amerikanske valideringsstudiene (50;54;55) av et screeningsvektgy for a identifi-
sere personer med hgy risiko for a forgripe seg seksuelt pd barn viste god treffsikker-
het. Likevel, disse studiene har flere metodiske svakheter som ma tas i betraktning ved
tolkningen av funnene. [ begge studiene benyttes samme, eller delvis overlappende, ut-
valg bade til seleksjon av prediktorvariabler og til utprgving av prediksjonsmodellene,
noe som innebeerer gkt risiko for overtilpasning og begrenser modellenes generaliser-
barhet. Videre beskrives gruppen «skjulte overgripere» («concealing child abusers»)
som heterogen og sammensatt av ulike populasjoner, noe som svekker presisjonen i
klassifiseringen. Endelig er den rapporterte modellytelsen i stor grad avhengig av anta-
gelser om prevalens og baserate, noe som innebzerer at de prediktive estimatene er be-
heftet med betydelig usikkerhet og har begrenset overfgringsverdi. I tillegg er innhol-
det i spgrreskjemaet og skaringsmetoden ikke offentlig tilgjengelig eller standardisert,
men beskyttet kommersielt av artiklenes fgrsteforfatter. Mangel pd transparens og me-
todiske svakheter gjgr at vi ikke vil anbefale dette verktgyet som beslutningsstgtte i an-
settelsesprosesser i Norge.

Av de mer formelle elementene som ble trukket fram i flere av studiene var formell

jobbsgknad (gjerne med standardisert sgknadsskjema) med CV og referanser, kriminell
bakgrunnssjekk, referansesjekk, identitetskontroll, samt verifisering av kvalifikasjoner.
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Forfatterne av flere studier (47;48;52) viste at kriminell bakgrunnssjekk og referanse-
sjekk nesten alltid ble brukt, men at for eksempel tester eller screeningsverktgy var
langt mindre vanlig. Slike jobbrelevante verktgy kunne vaere tester, skriftlige oppgaver
med kasus-analyse eller faktaintervjuer der kandidatens evne til 4 innhente relevant
informasjon og reflektere rundt oppgaven ble brukt for a evaluere analytiske og prak-
tiske vurderingsevner. I dette inngikk ogsa en egenevaluering fra kandidatens side, der
kandidaten skulle vurdere seg selv i relasjonen til stillingen, i flere eksempler.

[ utvelgelse av kandidater, og metoder som ble trukket fram for vurdering av egnethet i
studiene, nevnes bruk av screeningsverktgy, som pa ulike mater skal hjelpe med a vur-
dere risiko for at kandidaten skal gjennomfgre overgrep pa barn eller unge, eller som
skal vurdere ngkkelkompetanse hos kandidaten. En av studiene viste at ndr det kom til
vurdering av egnethet, stilte fa av de ansettende organisasjonene direkte spgrsmal om
risiko for seksuelle overgrep, og at spgrsmalene i liten grad var utformet for a identifi-
sere slike risikofaktorer.

Flere forfattere papekte ogsa viktigheten av a gi jobbsgkeren informasjon om arbeids-
dagen og et realistisk bilde av jobben, som et tiltak for blant annet a redusere turn-over.
I enkelte ansettelsesprosesser ble ogsa muligheten til & teste jobbsgkeren i organise-
ring, evne til 3 analysere og forstd mellommenneskelig atferd, dgmmekraft og skriftlig
kommunikasjon, i fysisk oppmgte pa arbeidssted, lgftet fram som viktige elementer i
vurderingsgrunnlag. Det ble ogsa argumentert for utvelgelsesprosesser som involverte
gvelser og tester. Hjemmebesgk hos jobbsgker ble nevnt i en studie. I tillegg blir viktig-
heten av stillingsbeskrivelse trukket fram i flere av studiene, blant annet for a sikre at
sgker fikk informasjon om stillingen det ble sgkt pa.

Intervju av jobbsgker var fremhevet av de fleste av studieforfatterne som en viktig vur-
deringsarena. Intervju kunne bli gjennomfgrt som panelintervju, der for eksempel et
team av erfarne ansatte intervjuet kandidaten, eller som personlig intervju. Noen
brukte ogsa gruppeintervjuer, med pafglgende individuelle intervjuer. Slike intervjuer
kunne for eksempel vare verdibaserte intervjuer, der man ville avdekke for eksempel
holdninger og motivasjon for d jobbe med barn. Intervju kan gjennomfgres pa ulike ma-
ter ogsd i vurderingen av den enkelte kandidaten.

Av ngkkelkompetanser for personer som skal ansettes i stillinger der man skal jobbe
med barn, trakk studiene fram evne til relasjonsbygging, selvinnsikt, analytisk tenk-
ning, fleksibilitet, observasjonsevner, jobbengasjement, kommunikasjonsferdigheter,
samarbeidsevner, ferdigheter, entusiasme, profesjonalitet, empati, engasjement for ut-
viklingen til de barna en skal jobber med. I tillegg til kunnskap om jobben og resultat-
orientering i arbeidet. Noen trakk ogsa fram et gnske om samsvar med de verdiene or-
ganisasjonen eller arbeidsstedet sto for.

Flere av studiene trakk i tillegg fram viktigheten av god oppleering av rekrutteringsper-
sonell. Dette gjaldt bade oppleering i intervjuprosedyrer, bruk av evalueringsverktgy og
i rapportering. Det ble ogsa papekt at det er behov for gkt bevissthet og kompetanse pa
lederniva.
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Inklusjonskriteriene vare omfattet ikke en uttgmmende liste over alle mulige utfall,
men vi valgte i utarbeidelsen av denne systematiske oversikten a ekskludere studier
som rapporterte utfall som vi vurderte falt utenfor vart definerte fokus- og relevansom-
rade. Det gjaldt blant annet studier som hadde sgkelys pa skolerelaterte utfall som for
eksempel karakterer, noe som igjen fgrte til at vi ekskluderte enkelte studier knyttet til
ansettelser av lzerere i skolen der skikkethet ikke var et fokusomrade. Det gjaldt ogsa
studier med sykepleiere og leger som skulle jobbe med barn, der studiene undersgkte
faglig kompetanse, rekruttering og hvordan beholde folk i slike stillinger, mer enn skik-
kethet med tanke pa at det var barn de skulle jobbe med.

[ deler av materialet vi vurderte ble det ogsa beskrevet forskjeller mellom respondent-
gruppene. Dette gjaldt for eksempel tiltak som a spgrre sgkere direkte om tidligere an-
Klager, eller d kreve at dgrer skal st dpne ved én-til-én-situasjoner med elever eller
oppleeringstiltak, som a snakke med barn om seksuelle overgrep eller arlig oppleaering
av foreldre og elever.

Overordnet nevnte ogsa enkelte studier at rekrutterings- og ansettelsesprosessen bgr
veere like for alle aktuelle kandidater. Grundige screeningsprosesser kan ifglge enkelte
studieforfattere bidra til trygghet til foreldre og pargrende. Det kan ogsa medfare en
profesjonalisering, seerlig om det er snakk om rekruttering av frivillige. Imidlertid pa-
pekes det i studiene at omfattende og for tidkrevende ansettelsesprosesser kan med-
fare at aktuelle kandidater mister interessen for den aktuelle stillingen.

Er kunnskapsgrunnlaget dekkende og anvendelig?

Vi formulerte de tre problemstillingene med utgangspunkt i, og i samarbeid med,
oppdragsgivers spesifiserte utfordringer, og de ngdvendige avgrensningene medfgrte
ekskludering av tilgrensende forskningslitteratur som potensielt kunne bidratt med
supplerende perspektiver og nyansert problemforstaelse.

Overordnet mener vi at kunnskapsgrunnlaget i denne oversikten i begrenset grad
svarer pa problemstillingene. Selv om alle studiene inkluderte beskrivelser av typer
verktgy og metoder for skikkethetsvurdering, gjorde for eksempel begrepsbruken
(bruk av terminologi) i studiene det utfordrende (se beskrivelse under). Videre var det
i liten grad gjort evaluering av verktgyene pa en forsvarlig mate etter standardiserte
metoder slik beskrevet i COSMIN rammeverket. Likevel inngikk mange relevante typer
deltakere i studiene som representerte mange ulike typer arbeidsplasser og
organisasjoner som jobber med barn.

Vi undersgkte kun forskning om vurdering av skikkethet i selve rekrutteringsprosessen
- fra planlegging av utlysning til ansettelse. Vi oppsummerte ikke forskning knyttet til
oppfelging eller evaluering av nyansatte og ansatte generelt utover tidspunktet rundt
ansettelse. Det kan veere at studier om skikkethetsvurderinger av studenter underveis i
studielgp kunne ha belyst problematikken. Likeledes kan det finnes forskning pa vur-
dering av skikkethet for rekruttering til yrker som faller utenfor vare
inklusjonskriterier som har overfgringsverdi til yrker der man skal jobbe med barn og
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unge. Utfordringer med gjennomtrekk og mangel pa fagfolk eksemplifiserer ogsa en
tilgrensende problemstilling som kan hevdes a bergre temaet for denne systematiske
oversikten, men som ikke besvarer spgrsmalene vare. Alt i alt, har disse vurderingene
ikke veert en del av vart arbeid, men det er mulig at resultatene fra slik forskning kan
veaere overfgrbare til ansettelsene som inngdr i denne systematiske oversikten.

Terminologisk kompleksitet relatert til skikkethetsvurdering gjorde det utfordrende a
utforme litteratursgk som var bade tilstrekkelig bredt og presist nok. Det kan se ut til at
ulike fagmiljger, virksomheter og land bruker ulike begreper for samme konsept og at
sentrale begreper heller ikke er spesifikke for et bestemt fagomrade. For
problemstillingen i denne systematiske oversikten er det dermed vanskelig a vite i
hvilken grad litteratursgket dekker terminologien som er brukt i
forskningslitteraturen, og det er en risiko for at relevant litteratur har blitt utelatt.

Atte av studiene vi inkluderte ble publisert for mer enn ti &r siden. Det vil si at det som
beskrives som gjeldende praksis i publikasjonene potensielt ikke gjenspeiler dagens
situasjon. Det er ogsa en utfordring at hele sju av de ti inkluderte studiene var fra USA,
og det kan diskuteres hvor stor overfgringsverdien er til en norsk kontekst.

Vi har ikke sett systematisk pa etiske problemstillinger, verken ved studiene eller gene-
relt med vurderinger av skikkethet i ansettelse, men enkelte slike problemstillinger blir
nevnt i vare inkluderte studier. Samtidig som vurdering av skikkethet handler om &
sikre at personer som jobber med barn og unge har de ngdvendige faglige og person-
lige forutsetningene for a ivareta barnas trygghet og rettigheter, reiser dette ogsa vik-
tige etiske spgrsmal knyttet til hvordan man vurderer og handterer risiko - og hvordan
man ivaretar rettssikkerheten og verdigheten til jobbsgkere og ansatte. Dette kan dreie
seg om hvordan man i ansettelsesprosesser forholder seg til personer som har en fortid
som kan vekke bekymring. For eksempler beskrev en av de inkluderte studiene at poli-
tiattester ble etterspurt i ansettelsesprosesser der de ikke var lovpalagt, noe som kan
fare til en funksjonsglidning i lovverket.

Flere av studiene vi identifiserte, omhandler verktgy eller prosedyrer som skal
forhindre at mulige seksuelle overgripere ansettes i stillinger hvor de skal arbeide med
barn og unge. En mangel ved materialet er imidlertid at det & veere skikket til arbeid
med barn og unge handler om mer enn fraveer av risiko for a bega seksuelle overgrep.
Som tidligere nevnt, omfatter skikkethet et bredt spekter av personlige, relasjonelle og
profesjonelle egenskaper som er avgjgrende for a ivareta barns trygghet, utvikling og
rettigheter. Det handler for eksempel om emosjonell modenhet og stabilitet, der den
voksne evner d handtere stress, regulere egne fglelser og mgte barn med ro og omsorg.
Det inkluderer ogsa etisk dgmmekraft der den voksne evner a ta ansvarlige valg i
komplekse situasjoner, og handle i trad med profesjonelle og juridiske normer. A vaere
skikket er ogsa a ha relasjonell kompetanse for a bygge tillitsfulle relasjoner med barn,
vise respekt og forstaelse for deres perspektiver, og kommunisere pd en alderstilpasset
mate. Videre handler det om a ha evne til refleksivitet og selvinnsikt der den voksne
kan reflektere over egen praksis, identifisere egne begrensninger og sgke veiledning
ved behov, og ha evne til & beskytte barn mot ulike former for omsorgssvikt. Dette
inkluderer ikke bare seksuelle overgrep, men ogsa psykisk og fysisk mishandling,
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neglisjering, krenkende kommunikasjon og manglende ivaretakelse av barns behov.
Disse elementene er i sveert liten grad dekket av forskningen vi identifiserte.

Basert pa litteraturen vi identifiserte, ser det ut til at det er en mangel pa prospektive
studier av egnede verktgy som kan predikere framtidig ugnsket atferd hos voksne.
Dette kan vere bade fordi det er vanskelig & predikere sjeldne hendelser, men ogsa
fordi det er uetisk & utforme studier som innebeerer a ansette noen som har fatt et
«rgdt flagg» i ansettelsesprosessen og deretter vurdere pa et senere tidspunkt om de er
uegnet. Videre er valg av prediktorer i statistiske modeller som skal skille mellom over-
gripere og ikke-overgripere problematisk fordi de underliggende fenomenene er komp-
lekse og sjeldent linezere. Enkelte atferds-, demografiske eller psykologiske variabler
kan vise statistiske forskjeller mellom grupper uten & vaere kausalt relevante. A basere
klassifisering pa slike sammenhenger kan derfor fgre til bade falske positive og falske
negative resultater, med potensielt alvorlige konsekvenser for individene som vurde-
res. Dette understreker behovet for at valg av variabler i slike analyser bygger pa et ty-
delig teoretisk rasjonale og en etisk vurdering av hva som kan og bgr males. Teoretisk
forankring er ngdvendig for a sikre at modellene faktisk representerer meningsfulle
mekanismer, mens etisk forankring er avgjgrende for a ivareta hensyn til rettssikker-
het, personvern og ikke-diskriminering.

Kan vi stole pa kunnskapsgrunnlaget?

Vi gjorde ingen formell vurdering av tillit ved hjelp av verktgy som GRADE eller
GRADE-CERQual. Det finnes heller ikke en egnet mate, pa linje med GRADE, for & vur-
dere tillit til funn fra flermetodiske kunnskapsoppsummeringer. Vi kan derfor ikke si
noe sikkert om hvilke verktgy som er best egnet til & vurdere skikkethet i ansettelses-
prosesser. I tillegg er de inkluderte studiene mangeartede i tema, studiedesign og fo-
kus. Nar det skal tas en beslutning, ma man ta hgyde for dette, og i tillegg til den forelig-
gende forskningen, stgtte seg pa annen kunnskap, som erfaringsbasert kunnskap og
brukerkunnskap.

Metodiske styrker og svakheter ved denne systematiske oversikten

Vi utformet en forhandsdefinert plan for arbeidet, og har beskrevet pa hvilke punkter vi
avvek fra denne. De brede inklusjonskriteriene kan hevdes a utgjgre bade en styrke og
svakhet ved var systematiske oversikt. I enhver systematisk kunnskapsoppsummering
representerer formuleringen av inklusjonskriterier en krevende balansegang mellom
tilstrekkelig spesifisitet for 4 adressere problemstillingen presist og ngdvendig bredde
for a unnga ekskludering av relevant litteratur, samtidig som Kriteriene risikerer a ge-
nerere et heterogent litteraturkorpus som utgjgr utfordringer med hensyn til a synteti-
sere pa tvers av studiene. Som nevnt tidligere, var denne utfordrende balansegangen
gjeldende i den foreliggende oversikten.

Som tidligere nevnt, sgkte vi etter relevant litteratur i flere databaser, men vi kan ha
gatt glipp av relevante studier. For temaer som har ulik terminologi for & beskrive de
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samme fenomenene er det spesielt viktig a ha et bredt utvalg av kilder for a identifisere
sa mange relevante studier som mulig. Det ville styrket denne systematiske oversikten
a ha sgkt utenfor de mest sentrale databasene.

Resultatenes betydning for praksis

Overordnet finner vi at studiene gir et noksa tynt kunnskapsgrunnlag til a bidra til ut-
vikling av rutiner og krav knyttet til ansettelsesprosesser for stillinger som involverer
arbeid med barn og unge, og det er lite publisert forskning pa feltet. Metodene ma un-
dersgkes for psykometriske egenskaper, og de som anbefales ma ha hgy grad av palite-
lighet og oppleves anvendbare i praksis. Det vil i tillegg veere viktig at eventuelle verk-
tgy som utarbeides eller tiltak som igangsettes blir gjort med en robust evalueringsplan
for a bygge opp og styrke forskningen pa tema.

De inkluderte studiene papeker flere elementer som kan innga i rekrutteringsproses-
ser, slik som individuelle intervjuer, gruppeintervjuer, tester og sa videre, men beskri-
ver i liten grad innholdet i disse tiltakene. I trdd med vare funn papekte flere av studi-
ene vi inkluderte at det finnes fa validerte metoder for d identifisere voksenpersoner
som kan utgjgre en risiko for barn og unge, og at det er behov for mere malrettede og
kunnskapsbaserte screeningsverktgy.

Et sentralt poeng er at vurdering av skikkethet - som vi i denne systematiske oversik-
ten studerte i relasjon til ansettelsesprosessen - ikke ngdvendigvis bgr forstas som en
engangsforeteelse. Det er snarere en prosess som strekker seg utover det formelle an-
settelsesgyeblikket, der bade prgvetid, ledelsesoppfalging og organisasjonskultur vil
kunne spille en sentral rolle. Dette i trad med annen teoriforankret forskning som viser
at selv om gode rekrutteringsprosedyrer er ngdvendige, er de utilstrekkelige som pri-
meerforebygging i praksis (62). I fglge Wurtele 2019 (62) forutsetter et mer virksomt
vern mot vold og overgrep i skolen miljgrettede tiltak som ansvarliggjgring av hele per-
sonalet, tydeliggjgring av profesjonelle grenser og holdninger, samt transparente fy-
siske omgivelser som begrenser muligheter for uforstyrret kontakt. En slik ansvarlig-
gjgring og tydeliggjgring vi gjelder pa alle arenaer det voksne skal arbeide med barn og
unge. Forebyggende tilnaerminger bgr vaere kunnskapsbaserte, inkludere barn og
unges perspektiver og skje pa flere nivaer (63). Systematisk opplaering, klare kommu-
nikasjons- og rapporteringsrutiner og en kultur som stgtter trygg varsling er sentrale
for & oppdage og stoppe grenseoverskridelser pa et tidlig stadium (62;63).

Utvilsomt omfatter ogsa vurdering av skikkethet ved ansettelser mer enn screening for
potensielle seksuelle overgripere. Forfatterne i denne oversikten understreker at vur-
dering av skikkethet krever mer enn a kontrollere kriminell bakgrunn og & hindre an-
settelse av personer som tidligere har vist upassende atferd. Personer uten hensikt om,
eller tilbgyelighet til, & utfgre seksuelle overgrep kan likevel utgjgre en risiko eller be-
lastning for barn gjennom uegnet atferd, holdninger og/eller manglende kompetanse.
Flere av de inkluderte studiene anbefaler at en skikkethetsvurdering bgr veere helhetlig
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i tilneerming, kontekstuelt forankret og, som tidligere nevnt, del av en kontinuerlig pro-
sess. Studieforfatterne mener det er behov for at bedre praksiser og rutiner utvikles for
a kunne identifisere voksenpersoner som kan gi god omsorg i fremtiden.

Om vi ser pa de inkluderte studiene ser det ut til den praksisen og de metodene som
beskrives, i all hovedsak & ta sikte pa hindre ansettelse av personer med upassende at-
ferd - uskikkede - mens metoder og verktgy for a identifisere skikkende personer, er
utviklet og brukt i betydelig mindre grad.

Med utgangspunkt i at skikkethetsvurderinger bgr ha en helhetsorientert tilnserming
og veere tilpasset konteksten, ser vi klare implikasjoner for forskningsfeltet. Det er be-
hov for forskning som undersgker bredere dimensjoner av skikkethet hos personer
som skal jobbe med barn og unge, og som utvikler verktgy og prosedyrer for a stgtte
arbeidsgivere i a identifisere, utvikle og fglge opp ansatte pa en helhetlig mate. Studi-
ene vi identifiserte, viser at det er behov for mer planmessig, konsekvent og systema-
tisk arbeid med screeningsprosesser og metoder for vurdering av egnethet i ansettel-
sesprosesser. [ dette inngdr et behov for mer malrettede og kunnskapsbaserte
screeningverktgy. Dette handler bdde om mer konsistente retningslinjer, videreutvik-
ling av screeningsverktgy og styrking av eksisterende praksis. Studiene viser ogsa at
det i tillegg ma utvikles bedre praksiser for 4 kunne identifisere personer som kan gi
god omsorg i fremtiden. Tydeligere og mer konsistente retningslinjer, og bedre forsta-
else av og oppleering i disse, kan ogsa gi en praksis der en unngar utilsiktet diskrimine-
ring.

Vi identifiserte noksa fa studier, flere er av eldre dato og for heterogene til at det er
hensiktsmessig 8 sammenstille resultatene. Det synes a vaere behov for nasjonale
undersgkelser av gjeldende praksiser i Norge og evalueringer av metoder som er
aktuelle for bruk.

Kunnskapshull

Det er en rekke typer studier som ikke ble identifisert gjennom vart arbeid med denne
systematiske oversikten, men som kunne belyst problemstillingen. Fgrst, vi identifi-
serte ingen studier som har undersgkt hvordan jobbsgkere og sgkere til frivillige stil-
linger opplever a bli vurdert av metodene vi inkluderte i var systematiske oversikt. Vi
identifiserte ingen studier som er nyere enn 2022. Seks av syv studier som rapporterer
fra spgrreundersgkelser eller intervjuer er seks ar eller eldre. Det identifiserte materia-
let i oversikten er i tillegg heterogent, og til dels noe perifert med tanke pa problemstil-
lingens utgangspunkt. Sett under ett, tyder dette pa at tematikken om vurdering av
skikkethet hos jobbsgkere preges av lite forskning, der undersgkelser av fenomenet fo-
rekommer med overraskende lav frekvens og dybde.

Vi mener det vil vaere nyttig med mer forskning pa vurdering av skikkethet hos jobbsg-
kere til stillinger som involverer arbeid med barn og unge, og at eventuelle tiltak som

igangsettes blir gjort med en evalueringsplan for a bygge opp og styrke forskningen pa
tema. Dette for a sikre barn og unge, men ogsa for a hindre urettmessig diskriminering
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av arbeidssgkere som kan bli stigmatisert gjennom a score hgyt pa tester uten at de er
potensielle overgripere.
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KonKklusjon

[ var systematiske oversikt over forskning pa metoder og verktgy ment som stgtte for a
vurdere skikkethet hos jobbsgkere til stillinger som involverer arbeid med barn og
unge, inkluderte vi ti studier. Samlet sett var studiene heterogene, med tanke pa typer
metoder og verktgy som var undersgkt, hvor og nar de var utfgrt, kontekst, studiedelta-
kere, studiedesign og forskningsfokus. Studiene er utfgrt i fire ulike land, over to tiar og
tematiserer pa ulike mater metoder for vurdering av skikkethet av voksne som skal ar-
beide med barn og unge. Samlet gir studiene et tynt kunnskapsgrunnlag til a bidra til
utvikling av rutiner og krav knyttet til ansettelsesprosesser for stillinger som involve-
rer arbeid med barn og unge. Vi finner at det er behov for mer forskning bade pa hvor-
dan vurderinger av skikkethet praktiseres i dag og at det er behov for a utvikle verktgy
som kan predikere ugnsket adferd hos potensielle arbeidstakere.
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"red flags" OR "self reported inventories” OR "personality traits")) AND
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pd(>20000101)) AND ((MAINSUBJECT.EXACT.EXPLODE("Adolescents") OR MAINSUB-
JECT.EXACT.EXPLODE("Children") OR MAINSUBJECT.EXACT.EXPLODE("Young
adults")) OR title((adolescen* OR child* OR boy* OR girl* OR "kids" OR minor* OR pre-
schooler* OR pre-schooler* OR pubescent* OR "school age*" OR schoolage* OR
schooler* OR "teens"” OR "teen" OR "teen-agers" OR "teenagers" OR "teenager" OR
"teen-ager" OR underage* OR youngster* OR youth*)) OR abstract((adolescen* OR
child* OR boy* OR girl* OR "kids" OR minor* OR preschooler* OR pre-schooler* OR pu-
bescent* OR "school age*" OR schoolage* OR schooler* OR "teens"” OR "teen" OR "teen-
agers" OR "teenagers” OR "teenager"” OR "teen-ager" OR underage* OR youngster* OR
youth*)) AND pd(>20000101)) AND ((MAINSUBJECT.EXACT.EXPLODE("Job applica-
tion") OR MAINSUBJECT.EXACT.EXPLODE("Job requirements")) OR title((staff OR man-
power OR (("job" OR "jobs" OR "work" OR "position" OR "occupation” OR "vacancy" OR
"vacancies") AND (seeker* OR applicant* OR "applying" OR application*)) OR
preemployment OR "pre employment" OR volunteer* OR hiring)) OR abstract((staff OR
manpower OR (("job" OR "jobs" OR "work" OR "position" OR "occupation” OR "va-
cancy" OR "vacancies") AND (seeker* OR applicant* OR "applying" OR application*))
OR preemployment OR "pre employment" OR volunteer* OR hiring)) AND
pd(>20000101))) : 550

Database: ERIC
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MAINSUBJECT.EXACT.EXPLODE("Personnel management") AND (child* OR kids OR mi-
nors) AND pd(>20001231) : 234

Database: ERIC
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((MAINSUBJECT.EXACT ("Personality Measures") OR title((criteria OR assessment OR
validity OR survey OR questionnaire OR instrument OR scale OR measure* OR meas-
urement® OR tool OR tools OR screen OR screening OR recogni* OR evaluat* OR detect*
OR identify* OR toolkit* OR checking OR check OR check-up* OR check-list* OR check-
list* OR interview* OR enquir* OR framework* OR "personality test" OR "personality
tests")) OR abstract((criteria OR assessment OR validity OR survey OR questionnaire
OR instrument OR scale OR measure* OR measurement* OR tool OR tools OR screen OR
screening OR recogni* OR evaluat* OR detect* OR identify* OR toolkit* OR checking OR
check OR check-up* OR check-list* OR checklist* OR interview* OR enquir* OR frame-
work* OR "personality test" OR "personality tests")) AND pd(>20000101)) AND
(MAINSUBJECT.EXACT.EXPLODE("Personality Traits") OR title((((indicat* OR predict*
OR prevent* OR minimi*) NEAR/3 (risk OR abus* OR exploit* OR harass* OR sexual*
OR violen* OR molester* OR harm OR perpetrat*)) OR "suited" OR "suitable"” OR "suita-
bility" OR "unsuited" OR "unsuitable" OR safeguard* OR "red flag" OR "red flags" OR
"self reported inventories" OR "personality traits")) OR abstract((((indicat* OR predict*
OR prevent* OR minimi*) NEAR/3 (risk OR abus* OR exploit* OR harass* OR sexual*
OR violen* OR molester* OR harm OR perpetrat*)) OR "suited" OR "suitable" OR "suita-
bility" OR "unsuited" OR "unsuitable" OR safeguard* OR "red flag" OR "red flags" OR
"self reported inventories" OR "personality traits")) AND pd(>20000101)) AND
((MAINSUBJECT.EXACT.EXPLODE("Adolescents") OR MAINSUBJECT.EXACT.EX-
PLODE("Children")) OR title(child* OR adolescen*) OR abstract(child* OR adolescen*)
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AND pd(>20000101)) AND ((MAINSUBJECT.EXACT.EXPLODE("Job Applicants") OR
MAINSUBJECT.EXACT.EXPLODE("Job Application")) OR title((staff OR manpower OR
(("job" OR "jobs" OR "work" OR "position" OR "occupation” OR "vacancy" OR "vacan-
cies") AND (seeker* OR applicant* OR "applying" OR application*)) OR preemployment
OR "pre employment" OR volunteer* OR hiring)) OR abstract((staff OR manpower OR
(("job" OR "jobs" OR "work" OR "position" OR "occupation” OR "vacancy" OR "vacan-
cies") AND (seeker* OR applicant* OR "applying" OR application*)) OR preemployment
OR "pre employment" OR volunteer* OR hiring)) AND pd(>20000101))) OR ((MAIN-
SUBJECT.EXACT.EXPLODE("Personality traits") OR title(("suited" OR "suitable" OR
"suitability” OR "unsuited" OR "unsuitable" OR safeguard* OR "red flag" OR "red flags"
OR "self reported inventories" OR "personality traits")) OR abstract(("suited" OR "suit-
able" OR "suitability" OR "unsuited" OR "unsuitable" OR safeguard* OR "red flag" OR
"red flags" OR "self reported inventories"” OR "personality traits")) AND
pd(>20000101)) AND ((MAINSUBJECT.EXACT.EXPLODE("Adolescents") OR MAINSUB-
JECT.EXACT.EXPLODE("Children") OR MAINSUBJECT.EXACT.EXPLODE("Young
adults")) OR title((adolescen* OR child* OR boy* OR girl* OR "kids" OR minor* OR pre-
schooler* OR pre-schooler* OR pubescent* OR "school age*" OR schoolage* OR
schooler* OR "teens" OR "teen" OR "teen-agers" OR "teenagers" OR "teenager" OR
"teen-ager" OR underage* OR youngster* OR youth*)) OR abstract((adolescen* OR
child* OR boy* OR girl* OR "kids" OR minor* OR preschooler* OR pre-schooler* OR pu-
bescent* OR "school age*" OR schoolage* OR schooler* OR "teens"” OR "teen" OR "teen-
agers" OR "teenagers” OR "teenager” OR "teen-ager" OR underage* OR youngster* OR
youth*)) AND pd(>20000101)) AND ((MAINSUBJECT.EXACT.EXPLODE("]Job Appli-
cants") OR MAINSUBJECT.EXACT.EXPLODE("Job Application")) OR title((staff OR man-
power OR (("job" OR "jobs" OR "work" OR "position" OR "occupation” OR "vacancy" OR
"vacancies") AND (seeker* OR applicant* OR "applying" OR application*)) OR
preemployment OR "pre employment” OR volunteer* OR hiring)) OR abstract((staff OR
manpower OR (("job" OR "jobs" OR "work" OR "position" OR "occupation” OR "va-
cancy" OR "vacancies") AND (seeker* OR applicant* OR "applying" OR application*))
OR preemployment OR "pre employment" OR volunteer* OR hiring)) AND
pd(>20000101))) : 310

Web of Science

2025-05-27

TS=(((indicat* OR predict* OR prevent* OR minimi*) NEAR/3 (risk OR abus* OR ex-
ploit* OR harass* OR sexual* OR violen* OR molester* OR harm OR perpetrat*)) OR
"suited" OR "suitable" OR "suitability” OR "unsuited" OR "unsuitable" OR safeguard* OR
"red flag" OR "red flags" OR "self reported inventories" OR "personality traits") AND
TS=(staff OR manpower OR (("job" OR "jobs" OR "work" OR "position" OR "occupation”
OR "vacancy" OR "vacancies") AND (seeker* OR applicant* OR "applying" OR applica-
tion*)) OR preemployment OR “pre employment” OR volunteer* OR hiring) AND
TS=(adolescen* OR child* OR children* OR boy* OR girl* OR "kids" OR minor* OR pre-
schooler* OR pre-schooler* OR pubescent* OR "school age*" OR schoolage* OR
schooler* OR "teens" OR "teen" OR "teen-agers" OR "teenagers" OR "teenager" OR
"teen-ager” OR underage* OR youngster* OR youth*) : 2742

OpenAlex

2025-07-22

64 Vedlegg 1: Sgkestrategi



Bi-Citation AND Recommendations (from 1. Jan 2000)
248 hits

Seed studies:

Abel GG, Jordan A, Harlow N, Hsu Y-S. Preventing child sexual abuse: Screening for hid-
den child molesters seeking jobs in organizations that care for children. Sexual Abuse:
Journal of Research and Treatment 2019;31(6):662-83. DOI:
10.1177/1079063218793634

Abel GG, Wiegel M, Jordan A, Harlow N, Hsu Y-S, Martinez M. "Development and valida-
tion of classification models to identify hidden child molesters applying to child service
organizations": Corrigendum. Children and Youth Services Review 2013;35(1):204.
DOI: 10.1016/j.childyouth.2012.10.001

Abel GG, Wiegel M, Jordan A, Harlow N, Hsu YS, Martinez M. Development and valida-
tion of classification models to identify hidden child molesters applying to child service
organizations. Children and Youth Services Review 2012;34(7):1378-89. DOLI:
10.1016/j.childyouth.2012.03.017

Bernotavicz F, Wischman Amy L. Hiring child welfare caseworkers: Using a compe-
tency-based approach. Public Personnel Management 2000;29(1):33-42. DOI:
10.1177/009102600002900103

Ellett AJ, Ellett CD, Ellis ], Lerner B. A research-based child welfare employee selection
protocol: Strengthening retention of the workforce. Child Welfare: Journal of Policy,
Practice, and Program 2009;88(5):49-68.

Henderson J, Schmiesing R. Identification of Volunteer Screening Practices for Selected
Ohio Youth Organizations. The Journal Of Extension 2001;39(1).

Kay H, Kendrick A, Stevens I, Davidson ]. Safer recruitment? Protecting children, im-
proving practice in residential child care. Child Abuse Review 2007;16(4):223-36. DOI:
10.1002/car.976

Price SA, Hanson R, Tagliani L. Screening procedures in the United Kingdom for posi-
tions of trust with children. Journal of Sexual Aggression 2013;19(1):17-31. DOI:
10.1080/13552600.2012.744856

Rovira M. The next Pandora's Box of criminal background checks. European Journal of
Criminology 2022;19(6):1386-402. DOI: 10.1177/1477370820977880

Shakeshaft C, Smith Rebecca L, Keener Steven T, Shakeshaft E. A standard of care for
the prevention of sexual misconduct by school employees. Journal of Child Sexual
Abuse: Research, Treatment, & Program Innovations for Victims, Survivors, & Offend-
ers 2019;28(1):105-24. DOI: 10.1080/10538712.2018.1477219

65 Vedlegg 1: Sgkestrategi



Woodburn JL. A Case Study Analysis of Middle School Principals' Teacher Selection Cri-
teria 2012. Tilgjengelig fra: https://www.proquest.com/dissertations-theses/case-
study-analysis-middle-school-principals/docview /1697491052 /se-2?accoun-
tid=172179

66 Vedlegg 1: Sgkestrategi



Vedlegg 2: Maskinlaering

Vi brukte maskinlaering for a hjelpe oss med a utfgre kunnskapsoppsummeringen mer

effektivt. Dette vedlegget beskriver hvordan vi brukte maskinleering. Vi bruker enkelte

engelske begreper grunnet mangel pa norske begrepsoversettelser innenfor maskinlae-
ringsfeltet, se begrepsforklaringer under.

Beskrivelse av fremgangsmate

Steg 1 Datasettet OpenAlex (se beskrivelse under) ble brukt som en del av
sgkestrategien.
Steg 2 Vi benyttet Priority screening (se beskrivelse under) for raskere a

identifisere referanser som oppfyller inklusjonskriteriene i arbeidet
med a vurdere titler og sammendrag

Steg 3 Etter at inklusjonskurven flatet ut, kunne vi anta at vi hadde identifi-
sert majoriteten av inkluderte studier. Vi sluttet & screene da vi
hadde vurdert 655 referanser uten a inkludere en studie til.

Begrepsforklaring
Algoritme kan forklares som en fullstendig presis og trinnvis beskrivelse av en prose-
dyre for operasjoner som er beregnet for a lgse et problem.

Maskinlaering er en spesialisering innen kunstig intelligens hvor man bruker statis-
tiske metoder for d la datamaskiner finne mgnstre i store datamengder. Enkelt sagt be-
tyr maskinleering at vi tar i bruk algoritmer som gjgr at datamaskinen er i stand til
leere fra og utvikle sin beslutningsstgtte basert pa empiriske data som vi forer den
med.

OpenAlex er et apent tilgjengelig datasett med mer enn 250 000 000 vitenskapelige
objekter (referanser inkl. ikke-fagfellevurderte evalueringer, gra litteratur, konferanse-
abstrakter mm.). OpenAlex innhenter daglig nye referanser, dette inkluderer ogsa gra
litteratur som institusjonelle rapporter, stortingsmeldinger og evalueringer som er
publisert elektronisk. I stedet for a sgke etter emneord eller ngkkelord i referansens tit-
ler og sammendrag, kobler OpenAlex sammen referanser basert pa tekstens innhold og
betydning.

Priority screening er en rangeringsalgoritme i programvaren EPPI-Reviewer som lae-

res opp av forskernes avgjgrelser om inklusjon og eksklusjon av referanser pa tittel- og
sammendragsniva. Rangeringsalgoritmer er algoritmer som er trent til a gjenkjenne re-
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levante data og til 4 presentere dataene etter relevans. Referanser som algoritmen an-

ser som mer relevante basert pa forskernes avgjgrelser om inklusjon blir skjgvet frem i
«kgen». P4 denne maten far vi raskere overblikk over hvor mange referanser som muli-
gens treffer inklusjonskriteriene enn om vi skulle lest referansene i tilfeldig rekkefglge.
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