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SAMMENDRAG
Mediebransjen er i stor endring. Dette er noe le-

derne i mediehusene kjenner på, ikke minst redak-

tørene. Kan all turbulensen rundt endring slite slik 

på redaktørene at de vurderer stillingen sin? Denne 

artikkelen tar opp nettopp dette emnet, turnover 

blant redaktører. Et spørreskjema gikk digitalt ut 

til samtlige medlemmer av Norsk Redaktørfore-

ning i 2016. Vi fikk inn 205 svar på undersøkelsen. 

Turnover, den avhengige variabel, ble kartlagt i form 

av turnover-intensjon. Resultatene viser en høy grad 

av jobbtilfredshet hos redaktørene, men at denne er 

under press gjennom jobbusikkerhet og rollekonflik-

ter. Resultatene viser også at yngre redaktører har 

større sannsynlighet for å ville slutte i jobben. Det er 

ingen forskjell på kjønn. Endringer i organisasjonen 

(antall endringer, endringstrykk) korrelerte positivt 

med planer om å slutte i jobben. En SEM-modell 

med god tilpasning viste at turnover i sterkest grad 

ble predikert av jobbtilfredshet (negativ sammen-

heng), og at det var klare positive sammenhenger 

med rollekonflikt og jobbusikkerhet. Det ble skilt 

mellom to former for jobbusikkerhet: kvantitativ 

(frykt for å miste jobben) og kvalitativ (engstelse 

for endringer innad i jobben), som begge predikerte 

turnover blant norske redaktører. Økt turnover blant 

redaktørene fremover kan, dersom turnover er av 

dysfunksjonell type der man sliter med å erstatte 

kompetansen, resultere i redusert samlet kompetan-

se i mediebedriftene og redusert kvalitet på for ek-

sempel aviser og produkter på digitale plattformer.

INNLEDNING

OM REDAKTØRERS JOBBSITUASJON

I denne artikkelen vil vi belyse utvalgte forhold som kan 

være relatert til turnover, mer spesifikt redaktørers pla-

ner om å slutte i jobben som konsekvens av arbeidsmes-

sige forhold. En norsk studie av turnover i arbeidslivet 

i perioden 1989–2013 viste store bransjevise forskjel-

ler (Dale-Olsen, 2016). Artikkelen omtaler imidlertid 

ikke mediebransjen generelt, og heller ikke redaktører 

spesifikt. Norske aviser har i løpet av de siste årene opp-

levd store omstillinger ved overgangen til en digital 

hverdag. Mediebedriftene nedbemanner og omstruk-
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turerer. Nye organisasjonsformer tilpasses et endret 

marked. Dette medfører store endringer i personell – 

både i antall og kompetanse. I løpet av en treårsperiode 

sluttet elleve konserndirektører og 44 mediehusledere 

i Amedia (Aftenposten, 21.12.2015). Norsk Journalistlag 

mistet 500 medlemmer i fireårsperioden 2010–2014, 

mens Norsk Redaktørforening hadde et nærmest intakt 

medlemstall på henholdsvis 758 og 759 medlemmer 

(Dagens Næringsliv, 8.12.2015). «Vårt klare inntrykk 

er at omstillinger og nedbemanninger ikke i samme 

grad rammer redaktører og mellomledere som jour-

nalistene. Dette gjelder også konsernenes ledere», sier 

lederen i Norsk Journalistlag, Thomas Spence, i den 

samme artikkelen. Men lederen for Norsk Redaktør-

forening, Arne Jensen, er uenig. Ifølge Jensen er det 

større turnover blant redaktører enn før. «Det siste ett 

til halvannet år har medlemstallet gått betydelig ned 

også hos oss», sier han til Dagens Næringsliv.

Å være redaktør er en interessant lederrolle i dagens 

kunnskapssamfunn. Norske redaktører har i løpet av de 

siste årene opplevd store endringer i sin arbeidssitua-

sjon. Den 9erde statsmakt er under press. Fra å være 

en mektig maktfaktor i lokalsamfunnet og opinionen 

opplever mange redaktører at den økonomiske situa-

sjonen setter begrensninger på hva det er mulig å få til. 

Slik uttrykker en redaktør i en mellomstor norsk avis 

situasjonen høsten 2016:

Helheten i redaktørjobben har nok aldri vært mer 

krevende enn nå, men også mer givende.

Digitaliseringen har gitt oss mye mer kunnskap om 

leserne, men også gjennom inntektstap gitt oss mye 

mindre ressurser til å levere godt nok. Vissheten om 

hva vi kunne fått til med mer muskler, er en stor frus-

trasjon.» (sitat fra en mannlig redaktør i Amedia, 2016)1

Å være utsatt for rollekonflikt, det vil si motstridende 

forventninger fra ulike hold, er typisk for redaktørjob-

ben ( jf. Örtqvist, Wincent, & Carlson, 2006). Opplevelse 

av rolleuklarhet kan også være typisk i redaktørjobben. 

Rolleuklarhet går på hvilke forventninger personen 

opplever til jobben sin, og hvor tydelig jobben er defi-

nert (Conley & You, 2014). I dag må en redaktør både 

«gasse og bremse» samtidig, og må både tenke redaksjo-

1. Redaktør i en Amedia-avis i e-post til en av artikkelforfatterne, no-
vember 2016.

nelle beslutninger og økonomiske konsekvenser. Det 

er behov for rask utvikling av den digitale sektoren i 

mediene, og det må i tillegg også rasjonaliseres hardt. 

De økonomiske forutsetningene for overlevelse er knyt-

tet til abonnements- og annonseinntekter, den delen 

av virksomheten som i løpet av få år har blitt vesent-

lig redusert, og som skaper helt nye forutsetninger for 

finansieringen av journalistikken. I perioden 2005 til 

2015 tapte avisene 40 prosent av sine annonseinntek-

ter (medienorge, 2017). Derfor har det også vokst frem 

nye forretningsmodeller i mediehusene for å bidra til å 

finansiere journalistikken. I 2015–2016 ser det ut til å ha 

skjedd et visst gjennombrudd i utviklingen av digitale 

abonnement, som uten tvil blir viktigere for avisenes 

økonomi i årene som kommer (Michalsen, 2016).

Et eksempel på nyutvikling og endring av den klas-

siske forretningsmodellen er innholdsmarkedsføring, 

hvor journalister skriver artikler som finansieres av 

annonsører, og som merkes som annonsørinnhold. 

Dette skaper ofte kontroverser i organisasjonen og er 

gjenstand for en stadig debatt både internt og eksternt 

(se f.eks. Hagen, 2016). I en studie som ble gjort ved 

inngangen til decenniet som omhandler redaktørrol-

lens norske historie (Eide & Øy, 2000), ble ulike sider 

av redaktørrollen opp gjennom tidene berørt. Allerede 

den gang pekte Eide og medarbeidere frem mot dagens 

situasjon, og fremhevet krysspresset mellom redaktør-

instituttet, de eksterne betingelser og det forfatterne 

kaller det indre rollepress (s. 301).

Redaktørrollen har alltid vært under press, ifølge 

Eide og Øy (2000). «Det mest grunnleggende presset 

er nettopp det som knytter seg til portemoné eller regn-

skapstall. De økte lønnsomhetskrav representerer den 

største utfordring for anstendige fortolkninger av redak-

tørrollen i denne prøvelsenes tid. Markedsorienteringen 

har alltid vært der, mens dens konsekvenser og krav er 

kraftig skjerpet.» (s. 255) Temaer rundt kommersialise-

ring av pressen belyses også i en nyere bok om entrepre-

nørskap og ledelse i media, med styring av beslutninger 

og økonomi i en tendens mot mer markedsorientering 

av journalistikken (Vaagan & Barland, 2015).

TURNOVER

Turnover har fanget oppmerksomheten til forskere 

og praktikere i mer enn hundre år (Hom, Lee, Shaw, 

& Hausknecht, 2017). Turnover (gjennomtrekk) kan 

defineres som frivillig opphør av en ansettelse i en orga-
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nisasjon hvor man har mottatt lønn for det arbeidet 

som har vært utført (Mobley, 1982). Hva som forårsaker 

turnover, har i liten grad vært undersøkt blant ledere i 

mediesektoren. I én studie fant Fee og Hadlock (2000) 

en sammenheng mellom turnover og anstrengt mar-

kedssituasjon blant avisene i 50 byer i USA. Det var 

turnover blant ulike grupper av ledere i avisbransjen 

som ble kartlagt.

Forskerne Rodger Gri@eth og Peter Hom kategori-

serer turnover i ulike typer. Alle typene er relevante 

også for avisbransjen og redaktørers arbeid. Med 

frivillig turnover menes at den ansatte på tidspunk-

tet da arbeidsforholdet ble avsluttet, hadde en reell 

mulighet til å fortsette arbeidsforholdet. Ufrivillig 

turnover innebærer at personen må slutte i jobben av 

andre hensyn, som at familien skal flytte til et annet 

distrikt, eller fordi helsen sier stopp til fortsatt jobb. 

Turnover kan også splittes i en funksjonell og en dys-

funksjonell type (Gri@eth & Hom, 2001). Funksjonell 

turnover representerer ansatte som har hatt en dårlig 

eller middelmådig jobbutførelse, det vil si hvor tapet av 

arbeidskraft for organisasjonen er begrenset. Derimot 

innebærer dysfunksjonell turnover et tap av e@ektive 

og høyt kvalifiserte yrkesaktive, altså nøkkelpersoner 

som det er vanskelig å erstatte fullt ut. Et eksempel er 

redaktøren som melder overgang til en konkurrerende 

avis. Nedbemanning kan betraktes som en form for 

ufrivillig turnover og kan enten være potensiell funk-

sjonelt eller dysfunksjonelt sett fra bedriftens ståsted, 

avhengig av hvilke ansatte det er som slutter som følge 

av nedbemanning. Når en mediebedrift tilbyr avgangs-

pakker til de ansatte som det er frivillig å søke om, er 

det en risiko for at det er noen av de best kvalifiserte 

eller motiverte arbeidstakerne som søker disse, mens 

mindre kvalifiserte kolleger ikke vil tre ut av virksom-

heten frivillig ( jf. Gri@eth & Hom, 2001). Dette kan 

medføre skjevheter i kompetansen, som i sin tur fører 

til at omstillingen i mediebedriften går langsommere.

Det er flere forhold som kan resultere i turnover. 

Ifølge den såkalte utfoldelsesteorien (Lee & Mitchell, 

1994) finnes det flere faktorer som kan resultere i 

turnover. Yrkesaktive kan slutte fordi de har en viss grad 

av misnøye knyttet til jobben, samtidig som det dukker 

opp andre tilbud. En annen sti har vært omtalt som 

sjokk (Gri@eth & Hom, 2001). Yrkesaktive som trives 

med arbeidet, og som ikke har planer om å slutte, kan 

plutselig likevel gjøre dette. Slik sjokk kan være hen-

delser på jobb eller hjemme og er som oftest av negativ 

karakter, noe som gjør at man umiddelbart terminerer 

arbeidsforholdet (Holtom, Mitchell, Lee, & Inderrieden, 

2005). Å bli permittert mot sin vilje kan utgjøre en slik 

sjokkartet hendelse, eller om man i jobben presses til 

å gjøre noe ulovlig, for eksempel bryte norsk lov. Noen 

sjokk, en parallell sti, kan være at det inntre@er begiven-

heter som er mindre graverende enn permittering eller 

lovbrudd, for eksempel negative markedsprognoser og 

skriverier om mulig nedbemanning, men som likevel 

er tilstrekkelig til at det igangsetter en beredskap hos 

personen om å lete etter en annen jobb. Ytterligere en 

sti ifølge utfoldelsesteorien er når personen slutter 

uten å ha en annen jobb å gå til, for eksempel når man 

reiser til en annen kant av landet der ektefellen har fått 

jobb, eller når man velger å være hjemme i stedet for å 

vende tilbake etter en svangerskapspermisjon.

JOBBTILFREDSHET OG TURNOVER

Redaktører har i utgangspunktet et godt grunnlag for å 

oppleve trivsel i jobben. Det er dokumentert at det å ha 

ansvar, for eksempel personalansvar, er forbundet med 

jobbtilfredshet (Lee & Cummings, 2008). Jobbtilfreds-

het dreier seg om hva folk føler for jobben sin og jobbens 

ulike aspekter og elementer, og har således blitt definert 

som en lystbetont eller positiv følelsesmessig tilstand 

som oppstår som et resultat av personens vurdering av 

arbeidet sitt (Locke, 1976).

En av de mest kjente teoriene om jobbtilfreds-

het er a@ektteorien til Edwin Locke (Range of a@ect 

theory; Locke, 1976). Teorien tar utgangspunkt i at 

personen vurderer ulike fasetter eller jobbkvaliteter, 

for eksempel lønn eller grad av frihet i jobben. Ifølge 

teorien bestemmes grad av jobbtilfredshet av forskjel-

len mellom hva en yrkesaktiv ønsker seg i jobben, og 

hva personen faktisk oppnår i jobben, vurdert ut fra en 

rekke forskjellige jobbkvaliteter. Når forskjellen mel-

lom ønsket og faktisk utbytte i jobben er liten, vil dette 

bidra til at personen trives bedre med arbeidet sitt enn 

når forskjellen er stor. Graden av jobbtilfredshet som 

en person opplever, synes å være relativt stabil over 

tid, men også på tvers av karriere og jobber (Staw & 

Cohen-Charash, 2005).

Jobbtilfredshet har blitt trukket frem som en sentral 

prediktor knyttet til turnover (Avey, Luthans & Jensen, 

2009; Burris, Detert, Chiaburu & Zedeck, 2008), selv om 

det i en tidligere studie også hevdes at forbindelsen er 



 MAGMA 0218%FAGARTIKLER 35 

moderat (Mobley & Campbell, 1977). En rekke studier 

har funnet at ansatte med høy jobbtilfredshet har større 

sannsynlighet for å bli værende i jobben, mens ansatte 

med lav jobbtilfredshet har hyppigere fravær og tanker 

om å slutte i jobben (Gri@eth, Hom, & Gaertner, 2000; 

Holtom, Mitchell, Lee, & Eberly, 2008). Forholdet mel-

lom (lav) jobbtilfredshet og turnover utgjør en sentral 

komponent i den såkalte exit–voice–loyalty-modellen 

til Hirschmann (1970). En redaktør som misliker end-

ringer i jobben sin, kan prøve å få omgjort eller justert 

endringene (voice). Personen kan også støtte opp om 

endringene (loyalty). Den misfornøyde redaktør kan 

simpelthen slutte i jobben (exit).

JOBBUSIKKERHET OG TURNOVER

Jobbusikkerhet anses som ett av de viktigste stress-

fremmende forhold for yrkesaktive (Hartley, 1991). 

Redaktører kjenner selvsagt også på følelsen av job-

busikkerhet, i en tid der hele bransjen er i endring. 

Opprinnelig var jobbusikkerhet forbundet med tap av 

jobben (Mohr, 2000) og kan defineres som en allmenn 

bekymring for jobbens fortsatte eksistens i fremtiden 

(van Vuuren, Klandermans, Jacobson, & Hartley, 1991). 

Jobbusikkerhet kjennetegnes av tre forhold (De Witte, 

Vander Elst, & De Cuyper, 2015): 1) Det er en subjektiv 

opplevelse knyttet til den yrkesaktives opplevelse av sin 

arbeidssituasjon, 2) tilstanden innebærer usikkerhet 

om fremtiden, og 3) det er en ufrivillig reaksjon. Videre 

kan man skille mellom ulike typer jobbusikkerhet ut 

fra hva personen tenker og føler. Denne typen usikker-

het er forbundet med tanker (kognitiv usikkerhet), der 

personen vurderer sannsynligheten for å miste job-

ben, men kan også være relatert til følelser (emosjonell 

usikkerhet), altså til en engstelse for å bli arbeidsledig.

Det har også blitt skilt mellom usikkerhet for å 

miste jobben og usikkerhet eller engstelse knyttet til 

arbeidsoppgavene eller jobbinnholdet i jobben (Hell-

gren, Sverke, & Isaksson, 1999). Hellgren og medarbei-

dere bruker begrepet kvantitativ jobbusikkerhet om 

engstelse for å miste jobben, og kvalitativ jobbusikker-

het om bekymringer for hvordan jobben skal utvikle 

seg. Jobbusikkerhet i form av engstelse for endringer 

i jobben, altså kvalitativ jobbusikkerhet, er funnet å 

være forbundet med turnover-intensjon (Ashford, Lee 

& Bobko, 1989; Davy, Kinicki, & Scheck, 1997). Også i 

metastudier er det funnet sammenheng mellom jobbu-

sikkerhet og turnover-intensjon (Cheng & Chan, 2008).

HYPOTESER

Det er nevnt over at norsk mediebransje gjennomgår 

store endringer. Endringene har skjedd gradvis, ved 

såkalte inkrementelle endringer (Tushman & O’Reilly 

Iii, 1996; Tushman & Romanelli, 2008), som skyldes at 

man må tilpasse seg en endret markedssituasjon eller 

endrede medievaner i befolkningen. I en del virksom-

heter har nok endringene vært så omfattende og skjedd 

så raskt at det kan være relevant å betegne dem som 

en såkalt kobrakrise (Pforr & Hosie, 2008; Seymour & 

Moore, 2000), det vil si at den rammer plutselig, hardt 

og brutalt. Når det som skjer, er mer forutsigbart og 

langsomt, selv om det medfører stress, nyttes betegnel-

sen pytonkrise – man kveles langsomt. Denne studien 

kartlegger hvordan redaktørene i norske mediebedrif-

ter opplever endringer i sine respektive bedrifter. Er det 

en forbindelse mellom antall endringer eller graden av 

endringer, kalt endringstrykk, og turnover blant redak-

tørene? Turnover vil bli målt ved å kartlegge redaktø-

renes planer om å slutte i jobben (turnover-intensjon). 

Planer om å slutte i jobben har vist seg å være en god 

indikator på faktisk turnover (Hom mfl., 2017).

Følgende hypoteser vil bli testet:

1. Antall endringer i jobben eller grad av endring, såkalt 

endringstrykk, predikerer turnover blant redaktører 

(hypotese 1a og 1b).

2. Rollestress i form av rolleuklarhet eller rollekonflikt 

predikerer turnover (hypotese 2a og 2b).

3. Jobbusikkerhet i form av bekymring for å miste job-

ben eller bekymring for fremtiden, såkalt kvantita-

tiv eller kvalitativ usikkerhet, predikerer turnover 

(hypotese 3a og 3b).

4. Tilfredshet med arbeidet predikerer turnover 

(hypotese 4).

For at hypotesene skal anses for å være underbygget 

eller støttet, må sammenhengene ha forventet retning, 

nemlig positive sammenhenger mellom turnover og 

henholdsvis endringer i jobben, rollestress samt job-

busikkerhet. Omvendt antar vi at det finnes en negativ 

sammenheng mellom turnover og jobbtilfredshet.

METODE

PROSEDYRE OG SVARPROSENT

Undersøkelsen ble gjennomført som en webbasert 

undersøkelse. Spørreskjemaet ble sendt som e-post til 
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alle medlemmer av Norsk Redaktørforening (senere 

omtalt som Nored), 700 i tallet, og linken til skjemaet 

gikk direkte tilbake til forskerne. Spørreskjemaet ble 

konstruert for innsamling av data via web med data-

verktøyet SurveyMonkey. Brutto fikk vi inn 205 svar, 

som gir en svarprosent på 29,2. Denne svarprosenten 

er noe lavere enn det som er funnet å være gjennom-

snittlig svarprosent for data samlet inn i organisasjoner, 

nemlig 35 prosent (Baruch & Holtom, 2008). Vi kunne 

imidlertid sammenligne de innkomne data med den opp-

rinnelige populasjonen, via Nored sitt medlemsregister. 

Mens andelen menn og kvinner i populasjonen av nor-

ske redaktører er 70 prosent og 30 prosent, er tallene 

66 prosent og 34 prosent for utvalget som tar del i denne. 

Forskjellen i kjønnsfordeling mellom de to utvalgene er 

ikke signifikant (Chi2 = 1,79, p > 0,05). Vi fant heller ingen 

forskjell i aldersfordeling mellom vårt forskningsutvalg 

og populasjonen av redaktører (Chi2 = 1,32, p > 0,05).

UTVALGET

Det er nevnt over at kjønnsfordelingen blant deltakerne 

tilsier at syv er menn, mens tre er kvinner. Aldersva-

riabelen består av fem kategorier. Den største andelen 

av redaktører befinner seg i aldersspennet 41–50 år 

(36 %) og 51–60 år (37 %). Hele 68 prosent har arbei-

det 20 år eller mer i mediebransjen. Når det gjelder 

nåværende jobb, har 23 prosent hatt den i inntil to 

år, mens 28 prosent har hatt den i 3–5 år. Øvrige tall: 

6–10 år (24 %), 11–19 år (18 %), og 20 eller flere år (7 %). 

Med hensyn til hvilke ledernivå deltakerne befinner seg 

på, er 48 prosent ansvarlig redaktør eller sjefredaktør, 

mens 49 prosent er underordnet redaktør. Resten av 

utvalget er ansatt i stab (3 %) eller i konsern (2 %). Tyng-

depunktet av redaktørene har utdannelse tilsvarende 

treårig bachelor (43 %) eller masternivå/hovedfag 

(26 %). Størst andel av redaktørene arbeider i lokalt 

mediehus med papiravis (37 %), i regionalt mediehus 

med papiravis (12 %) eller i nasjonalt mediehus med 

papiravis (15 %). To av tre redaktører er leder i medi-

ebedrift der det praktiseres en eneleder-modell (67 %), 

de øvrige 33 prosent arbeider således i en organisasjon 

der man har to toppledere (toleder-modell).

ANALYSER

Data ble importert til SPSS versjon 24. I tillegg til kjø-

ring av statistiske standardprogrammer som frekven-

sanalyse, reliabilitetsanalyse og korrelasjonsanalyse 

gjennom SPSS ble det kjørt SEM-analyser (structural 

equation modelling), der programmet Amos ble benyt-

tet (Arbuckle & Wothke, 1999; Byrne, 2016). Med 

SEM-analyser er det mulig å teste ut en strukturell 

ligningsmodell som tar utgangspunkt i en tenkt sam-

menheng mellom en serie variabler. En SEM-modell 

er fleksibel, da den kan inneholde én eller flere avhen-

gige variabler i tillegg til de uavhengige variablene som 

benyttes. Variablene som benyttes, kan settes opp som 

manifeste eller latente variabler, og det kan stilles betin-

gelser til variablene, som at noen eller alle de uavhen-

gige variablene skal kunne kovariere med hverandre. 

To av de mest vanlige tilpasningsmålene, som indike-

rer hvor god modellen er, er RMSEA (root mean square 

error of approximation) og CFI (comparative fit index). 

RMSEA bør ideelt sett være på 0,05 eller lavere, mens 

CFI bør overstige 0,95 ( jf. Byrne, 2016).

SPØRRESKJEMA

Følgende inventorier ble benyttet i denne studien:

Turnover – planer om å slutte i jobben. Turnover 

måles operasjonelt i denne studien ved å bruke et mål 

for planer om å slutte i jobben, altså turnover-inten-

sjon. Instrumentet består opprinnelig av fem ledd 

(Kuvaas, 2006). Fire av leddene ble plukket ut, ledd 

4 ble droppet, da målemodellen for instrumentet ved 

bruk av SEM ble klart bedre uten dette leddet. Cron-

bachs alfa for inventoriet, med bruk av fire ledd, ble 

funnet å være 0,88, et tall som indikerer høyt indre 

samsvar, med andre ord at skalaen er reliabel (anbefalt 

grenseverdi for Cronbachs alfa er 0,70 eller høyere). 

Eksempel-ledd: «Jeg tenker ofte på å slutte i nåvæ-

rende jobb», og «Jeg oppfatter mine fremtidsutsikter 

i denne organisasjonen som dårlige». Svarkategoriene 

er femdelte og går fra «svært uenig» (skåre 1) til «svært 

enig» (skåre 5).

Endringer i jobben. En liste med tolv ulike organisa-

toriske endringer ble utarbeidet av Baron og Neumann 

(1996). Også i en større norsk lederundersøkelse ble 

dette instrumentet benyttet (Rønning, Brochs-Hau-

kedal, Glasø, & Matthiesen, 2013). Svarkategoriene i 

inventoriet er av typen ja–nei, med skåre på henholds-

vis 1 og 0. Eksempler på endringsledd, hendelser som 

har forekommet siste tolv måneder: permitteringer, 

sammenslåing med andre virksomheter, lønnskutt eller 

lønnsstopp. Reliabilitetstest på inventoriet avdekket 

en Cronbachs alfa på 0,73.
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Endringstrykk. Inventoriet for type endringer og 

om man opplever endringene som store, populært kalt 

endringstrykk, ble utviklet av Volberda og van Bruggen 

(1997). Målet for endringstrykk består av syv ledd og er 

noe modifisert i denne undersøkelsen: Eksempel-ledd 

er «Det blir stadig vanskeligere å henge med i alle end-

ringene som skjer», og «Våre tilbud til lesere og annon-

sører endres stadig». Svarkategoriene er femdelte, fra 

helt uenig (1) til helt enig (5). Cronbachs alfa: 0,73.

Rollekonflikt og rolleuklarhet. Dette instrumentet 

består av seks ledd for å måle rolleuklarhet, mens åtte 

ledd måler rollekonflikt (Rizzo, House & Lirtzman, 1970). 

Eksempel-ledd: «Jeg føler meg sikker på hvor stor myn-

dighet jeg har», og «Jeg vet nøyaktig hva som forventes 

av meg» (rolleuklarhet). Andre eksempel-ledd er: «Jeg 

må gjøre ting jeg føler burde vært gjort annerledes», og 

«Jeg mottar uforenlige ønsker og krav fra to eller flere 

personer» (rollekonflikt). Svarkategoriene i inventoriet 

til Rizzo og medarbeidere er av klassisk Likert-type med 

syv ledd. Svarkategoriene skåres fra 1 (helt galt) til 7 (helt 

riktig). Cronbachs alfa ble funnet å være henholdsvis 

0,85 (rolleuklarhet) og 0,84 (rollekonflikt).

Jobbusikkerhet. Målet for jobbusikkerhet består av 

åtte ledd (Hellgren mfl., 1999) og fanger opp to varian-

ter av jobbusikkerhet. Den første varianten er såkalt 

kvantitativ jobbusikkerhet, som går på om personen 

er engstelig for å miste jobben (tre ledd). Den andre 

varianten er kvalitativ jobbusikkerhet, som kartleg-

ger personens bekymring for sin egen fremtid innad 

i organisasjonen ( jobbinnhold og rammebetingelser). 

Eksempel-ledd fra inventoriet til Hellgren og medar-

beidere: «Jeg engster meg for å måtte forlate jobben 

min før jeg hadde tenkt», og «Jeg er redd for å miste 

jobben min i nærmeste fremtid» (kvantitativ jobbusik-

kerhet). To eksempler på andre påstander i inventoriet: 

«Jeg synes at mine fremtidsutsikter er gode», og «Jeg 

tror at organisasjonen kommer til å trenge min kom-

petanse også i fremtiden» (kvalitativ jobbusikkerhet). 

Påstandene måles gjennom bruk av en femdelt skala 

som går fra helt uenig (skåre 1) til helt enig (skåre 5), 

der høyeste skåringstall indikerer mest usikkerhet 

(delskalaen for kvalitativ usikkerhet ble snudd for å 

møte dette kriteriet). Cronbachs alfa for henholdsvis 

kvantitativ og kvalitativ jobbusikkerhet: 0,76 og 0,72.

Jobbtilfredshet. Målet for jobbtilfredshet består av 

tre ledd og utgjør en del av Michigan Organizational 

Assessment Questionnaire (Camman, Fichman, 

Jenkins, & Klesh, 1979; Cook, 1981). Det er en global eller 

samlet jobbtilfredshet som måles med inventoriet fra 

Michigan. To eksempel-ledd: «Samlet sett er jeg fornøyd 

med jobben min», og «Generelt liker jeg å jobbe her». 

Svar-kategoriene er av Likert-type, med syv kategorier 

fra «sterkt uenig» (skåre 1) til «sterkt enig» (skåre 7). 

Cronbachs alfa for inventoriet ble funnet å være 0,68.

RESULTATER

GJENNOMFØRTE ENDRINGER I JOBBEN

Tabell 1 gir en oversikt over ulike endringer redaktø-

rene har vært med på i løpet av de siste tolv månedene 

i sine respektive mediebedrifter. Det går frem at det 

store flertall har vært med på budsjettkutt (79 %) og 

teknologiske endringer (90 %). Mange av redaktø-

rene rapporterer også om et skifte i hvem som utfører 

ulike arbeidsoppgaver (79 %). Det er langt færre som 

rapporterer om permitteringer (9 %) eller lønnskutt 

(10 %). Det er kun to av de oppstilte endringsvariablene i 

TABELL 1 Grad av endringer redaktørene har erfart i sin 
mediebedrift siste tolv måneder. Grad av sammenheng med 
turnover, Pearson r. Turnover er planer om å slutte i jobben.

VARIABLER

JA TURNOVER

(I %) R

1. Permitteringer  8,8  0,15*

2. Budsjettkutt  78,9  0,10

3. Teknologiske endringer 

(utstyr, verktøy, metoder)

 89,7  0,04

4. Endringer mht. hvem som utfører 

ulike arbeidsoppgaver

 79,0  0,12

5. Innføring av nye systemer for lønn/

belønninger

 21,5  0,05

6. Endringer i ledelsen (nye personer 

i viktige stillinger)

 59,0  0,09

7. Endringer på eiersiden  25,0  0,12

8. Omstrukturering (endringer/

oppsplitting av avdelinger)

 54,6  0,11

9. Sammenslåing med andre 

virksomheter

 15,1  0,06

10. Omlegging av overordnede mål 

og strategier

 56,1  0,13

11. Lønnskutt eller lønnsstopp  10,2  0,07

12. Endring av sammensetning av 

arbeidsstokken (flere på deltid, 

flere innleide, etc.)

 36,1  0,15*

* p < 0,05.
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tabell 1 som korrelerer med turnover, det vil si redaktø-

renes planer om å slutte i jobben. Både permitteringer 

og endring av sammensetning av arbeidsstokken viser 

positiv sammenheng med turnover (r = 0,15, p < 0,05 

for begge sammenhengene).

EKSTERNT ENDRINGSTRYKK

Syv del-ledd ble anvendt for å mål endringstrykk 

(tabell 2). Et stort flertall av redaktørene opplever 

endringer i markeder og omgivelser som svært intense 

(84 %), og tre av fire redaktører opplever usikkerheten 

i omgivelsene som meget stor (75 %). Tabellen viser at 

fire forhold korrelerer positivt med turnover: intense 

endringer i omgivelsene, etterspørsel etter nye pro-

dukter og tjenester, endringer i markedene fra mange 

ulike kilder, problemer med å henge med i alle endrin-

gene samt usikkerhet i omgivelsene (p < 0,05 for alle 

de nevnte sammenhenger).

SAMMENHENGER MED TURNOVER

Tabell 3 inneholder en bivariat oppstilling over de ni 

variablene som ble undersøkt med hensyn til redaktøre-

nes planer om å slutte i jobben (turnover). Kjønn korre-

lerer ikke med turnover (p < 0,05). Samtlige av de øvrige 

variablene samvarierer imidlertid (r varierer mellom 

0,17 og 0,41, p < 0,05 eller sterkere for de ulike sam-

menhengene). Tendensen som kan leses ut av tallene, 

er at det er de yngste i redaktørforeningen som har de 

sterkeste planene om å bytte jobb. Mange endringer og 

endringstrykk går også sammen med turnover. Høy grad 

av rolleuklarhet og rollekonflikt korresponderer også. 

Jobbusikkerhet viser også sammenheng med turnover, 

enten man er redd for å miste jobben eller bekymret for 

fremtidsutsiktene i jobben. I tråd med forventninger er 

det en negativ sammenheng mellom jobbtilfredshet og 

turnover. Det er de minst tilfredse redaktørene som har 

de sterkeste planene om å bytte jobb.

Når det gjelder andre sammenhenger i tabell 3 enn de 

som er koblet opp mot turnover, viser tallene at det er 

en klar innbyrdes sammenheng mellom de to formene 

for jobbusikkerhet: frykt for å miste jobben og bekym-

ring for fremtiden (r = 0,37). Tilsvarende ble det fun-

net en sammenheng mellom antall endringer i jobben 

siste tolv måneder, og opplevd endringstrykk (r = 0,45). 

Derimot ble det ikke funnet noen sammenheng mellom 

rolleuklarhet og rollekonflikt (p > 0,05). Det går også 

frem av tabellen at redaktørers grad av jobbtilfredshet 

korresponderer negativt med rolleuklarhet og de to 

formene for jobbusikkerhet (r = varierer mellom –0,21 

og –0,40). Derimot ble det ikke funnet noen sammen-

heng mellom jobbtilfredshet og rollekonflikt (p > 0,05).

Flere SEM-analyser (structural equation modelling) 

ble gjennomført for å identifisere hvilke indikatorer 

eller uavhengige variabler som predikerte turnover. 

Når de uavhengige variablene ble innbyrdes kontrol-

lert for hverandre, viste det seg at variabler som end-

ringer, endringstrykk og rolleuklarhet ikke predikerte 

turnover (p > 0,05). Dette innebærer at hypotese 1 (del a 

og b) og hypotese 2 (kun del a) ikke ble bekreftet. Model-

len med best tilpasning inneholder fire uavhengige 

variabler: rollekonflikt, kvantitativ jobbusikkerhet, 

kvalitativ jobbusikkerhet og jobbtilfredshet (figur 1). 

Til sammen forklarer disse fire variablene 34 prosent 

av variansen i turnover. Det går frem av modellen at 

rollekonflikt, så vel som kvantitativ og kvalitativ job-

busikkerhet, signifikant predikerer turnover (beta-

vekter mellom 0,19 og 0,25). I og med at retningen på 

betavektene også er negativ, gir SEM-modellen støtte 

til hypotese 2b og til hypotese 3 (del a og b). Hypotese 

4 fikk også støtte, jobbtilfredshet predikerer turnover 

negativt (beta = –0,28). I modellen med best samsvar ble 

rolleuklarhet, de to formene for jobbusikkerhet samt 

"Tabell 3 Grad av sammenheng 

. Pearson 

TABELL 2 Endringstrykk. Andel redaktører som er enig i ulike 
påstander om dagens situasjon. Grad av sammenheng med turnover, 
Pearson R. Turnover er planer om å slutte i jobben.

VARIABLER

ENIG + TURNOVER

(I %) R

1. Endringer i våre markeder og 

omgivelser er svært intense

83,9  0,20**

2. Våre kunder etterspør kontinuerlig 

nye produkter og tjenester

48,3  0,17*

3. Vårt tilbud til leserne og annonsører 

endres stadig

57,1  0,12

4. I våre markeder skjer det endringer 

som stammer fra mange kilder

81,7  0,19**

5. Jeg blir stadig overrasket over hvor 

fort tingene endres

41,0  0,12

6. Det blir stadig vanskeligere å henge 

med i alle endringene som skjer

40,2  0,16*

7. Usikkerheten i omgivelsene er 

meget stor

75,1  0,21**

* p < 0,05. ** p < 0,01. + Kategori 4 og 5 på en fempunkts skala som går fra 

«helt uenig» til «svært enig» er definert som «enig».
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jobbtilfredshet tillatt å kovariere (CFI = 0,99, RMSEA = 

0,02, Chi2 = 16,23, p = 0,37). Når kovariasjon mellom de 

uavhengige variablene ikke ble tillatt, var modellen util-

fredsstillende (CFI = 0,89, RMSEA = 0,13). Tilsvarende 

var modellen svakere når kovariasjon kun ble tillatt 

mellom de tre uavhengige variablene som indikerer 

belastning (kvantitativ og kvalitativ jobbusikkerhet 

og rollekonflikt: CFI = 0,96; RMSEA = 0,08).

DISKUSJON

Ulike studier har påvist at organisasjonsmessige endrin-

ger, for eksempel hyppigheten av endringer (Babalola, 

Stouten, & Euwema, 2016) eller stress rundt endringer 

(Raza, Khan, & Mujtaba, 2017), korresponderer med 

turnover. Mot denne bakgrunn er det i tråd med for-

ventningene at redaktørenes opplevelse av endring og 

endringstrykk i sin respektive jobb predikerer turnover. 

Når det gjelder redaktørenes erfaringer med det ytre 

trykket, ser det ut til at det er intensiteten, mangefa-

setteringen (endringer kommer fra mange retninger), 

den generelle usikkerheten og at det for enkelte kan 

være vanskelig å henge med i utviklingen, som er de 

utløsende faktorene for å ville slutte i jobben. Snur vi 

derimot blikket innover, er det de nære og avdelings-

messige forhold som spiller en rolle, for eksempel end-

ringer i sammensetningen av arbeidsstokken, med nye 

folk i nye funksjoner. I noen grad har vi også i bransjen 

sett at funksjoner som tidligere lå i flere mediehus, nå 

er slått sammen til én avdeling eller deles på tvers av 

mediehusene. Det kan for eksempel gjelde for kultur- 

og featureavdelinger.

Tabell 2 viser oss tydelig at det er endringene i mark-

edet og den generelle og spesielle usikkerheten som 

har sammenheng med ønske om å slutte i jobben. Her 

TABELL 3 Grad av sammenheng mellom planer om å slutte i jobben og utvalgte variabler. Pearson r-korrelasjoner.

VARIABLER MEAN SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1. Turnover  10,60  4,16

2. Kjønn +  1,34  0,48 0,03

3. Alder ++  3,32  0,90 –0,27***  –0,20***

4. Endringer  4,96  2,35 0,17*  0,17*  –0,15*

5. Endringstrykk  25,71  4,80  0,23***  0,16*  –0,04  0,45***

6. Rolleuklarhet  15,77  5,24  0,33***  0,08  –0,13  0,19***  0,23***

7. Rollekonflikt  32,04  9,48  0,30*** –0,02  –0,12  0,26***  0,29*** 0,08

8. Usikkerhet 

– jobbtap

 6,84  3,00  0,41*** 0,05 –0,19***  0,39***  0,23***  0,33***  0,28***

9. Usikkerhet 

– fremtid

 18,52  2,80  0,37*** 0,01  0,13 0,15* 0,19**  0,32*** 0,05 0,37***

10. Jobbtilfredshet  17,90  2,64 –0,39*** 0,06  0,02 –,12 –0,10  –0,40*** –0,13  –0,21**  –0,32***

Note. * p < 0,05. ** p < 0,01. *** p < 0,001. + Kjønn er kodet 1 = mann, 2 = kvinne. ++ Alder er kategorivariabel med fem nivåer.

FIGUR 1 SEM-modell, der redaktørers planer om å slutte i 
jobben (turnover) predikeres av rollekonflikt, jobbusikkerhet samt 
jobbtilfredshet.

R2 = 0,34

CFI = 0,99

RMSEA = 0,02

Chi2 = 13,23

df = 15

p = 0,37

Turnover

Rollekonflikt 0,19

0,01

–0,18

–0,33

0,36

0,26

0,25

0,20

–0,28

Jobbusikkerhet 
– miste jobben

Jobbusikkerhet 
– endre  innhold

Jobbtilfredshet



FAGARTIKLER"MAGMA 021840

skal vi også huske at det er mange av redaktørene som 

har vært lenge i jobben sin. Fra utvalgsbeskrivelsen i 

vår undersøkelse vet vi at 68 prosent av utvalget har 

arbeidet i bransjen i mer enn 20 år. Det betyr at de har 

vært med på hele den dramatiske utviklingen som har 

funnet sted med digitaliseringen av mediebransjen, noe 

som helt klart påvirker deres syn på endringsmengden 

og det eksterne trykket.

Fra tabell 3 kan vi se at det er usikkerhet om jobben 

og fremtiden som er de viktigste driverne for turnover. 

Videre ser vi at det er opplevde endringer og endrings-

trykk som skårer høyt (r = 0,45). Likeledes kan vi se at 

tilfredshet i jobben, sannsynligvis som en kombinasjon 

av intern motivasjon og redaktørens rolle i samfunns-

oppdraget, er en faktor som veier imot det å slutte i 

jobben. Det er en klart negativ korrelasjon mellom 

jobbtilfredshet og ønske om å slutte (r = –0,39). Vi ser 

også at dersom det er liten rolleuklarhet, er ønsket om 

å slutte i mindre grad til stede (r = –0,40). Hypotese 2 

antok at rollestress i form av rollekonflikt og rolleuklar-

het predikerer turnover. Begge disse to formene for 

rollestress korrelerte signifikant med turnover i de 

bivariate sammenhengene, men kun rollekonflikt slo 

ut med signifikant prediksjonsevne i SEM-analysene. 

Bruken av multivariat analyse, der variablene innbyr-

des ble kontrollert, viste altså at rollekonflikt er vik-

tigere enn rolleuklarhet og klart predikerte turnover 

(figur 1). Hypotese 2 ble altså delvis bekreftet (del a av 

hypotesen). Vår studie er helt i overensstemmelse med 

tidligere studier, som viser at det eksisterer en klar for-

bindelse mellom rollekonflikt og turnover (Jackson & 

Schuler, 1985; Murray, 1983).

Rollekonflikter vil vi nok se mye mer av i tiden som 

kommer. Det er et stadig press på ressursene, og de 

redaksjonelle ambisjonene tøyles av økonomiske reali-

teter. Når markedene både på reklame- og lesersidene 

endrer seg så raskt som nå, vil redaktørrollen måtte 

inngå kompromisser som man tidligere ikke måtte. 

For eksempel er det i mange redaksjoner pliktrunder 

som må oppfylles, og som tar ressurser. Det skal daglig 

rapporteres fra politiet og fra kommunesektoren og 

sporten. Dette kan kreve ressurser som mer e@ektivt 

kunne vært brukt på andre redaksjonelle satsninger 

som ikke bare går på hendelsesorientering, men på 

analyse. Vi ser at det kan være teknologi på gang som 

kan løse en del av dette: Det vil være mulig, ved hjelp 

av journalistiske roboter, å gi politi- og sportsrapporter 

som er gode nok. Den viktigste rollekonflikten som vil 

oppstå fremover, ligger sannsynligvis i brytningen mel-

lom det tradisjonelle analoge og det digitale. Man må 

som redaktør samarbeide med grupper i mediehuset 

som arbeider på helt ulike måter. Fra å styre et knippe 

med journalister skal man i fremtiden også styre og 

lede dataeksperter, selgere, teknologer som arbeider 

med søkeordsoptimalisering, og mange andre. Det stil-

ler krav til rollen og vil nok gi redaktøren følelsen av å 

måtte prioritere og omprioritere løpende.

Hypotese 3 i denne studien ble bekreftet. Hypotesen 

besto av to deler og antok at bekymring for å miste job-

ben (kvantitativ jobbusikkerhet) så vel som engstelse 

for endringer innad i jobben (kvalitativ jobbusikker-

het) begge ville predikere turnover blant avisredak-

tører (figur 1). Sammenhengen mellom planer om å 

slutte i jobben og turnover er bekreftet i andre studier 

(Emberland & Rundmo, 2010; Metin Camgoz, Tayfur 

Ekmekci, Bayhan Karapinar, & Kumbul Guler, 2016). 

Mange mediehus har hatt mange runder med nedbe-

manninger og lederskifter. Noen lederskifter har vært 

styrt fra konsernene – andre har vært styrt av redaktø-

ren selv. Stadige omorganiseringer og omprioriteringer 

fra konsernhold har medført at det er en underliggende 

usikkerhet til stede det meste av tiden. Når man etter 

hvert slår sammen aviser og redaksjoner på nye måter, 

slik man blant annet har gjort i Schibsted, oppstår det 

jobbusikkerhet både om innholdet og i form av eng-

stelse for å miste jobben.

Det vil etter hvert utvikle seg et kompetansegap som 

må fylles med en ny generasjon redaktører. I vår under-

søkelse hadde 68 prosent av utvalget arbeidet i 20 år 

eller mer i bransjen, og 37 prosent av redaktørene var 

i alderen over 50 år. Det betyr at disse redaktørene har 

vært med på store deler av den store bransjeforandrin-

gen som begynte etter 2005. For mange av disse redak-

tørene vil nok omstillingen være vanskelig og gnage på 

jobbtilfredsheten. Selv om de aller fleste redaktører 

er meget stolte av sitt arbeid og sin rolle i samfunnet, 

vil det nok finnes en grense for hva de personlig tåler. 

Noen tar konsekvensen av det, gjerne de yngre og mer 

fleksible, mens for en redaktør på over 50 år kan nok job-

busikkerheten vokse i takt med utviklingen. Og de fleste 

redaktører vil jo se at omstillingene ikke blir enklere 

etter som tiden går. I den svenske medieutredningen 

fra 2015 fremgår det en rekke tanker om hvordan frem-

tidens redaksjoner kan bli (SOU, 2015).



 MAGMA 0218%FAGARTIKLER 41 

Den svenske utredningen peker spesielt på to faktorer: 

det tekniske og troverdigheten. Når det gjelder det tek-

niske, handler det om i hvilken grad som teknologien 

påvirker mediekonsumet, og hvor raskt dette egentlig går. 

Vil det være radikalt eller mer langstrakt? Sannsynligvis 

begge deler, basert på medienes geografiske og demogra-

fiske struktur. Den andre faktoren, troverdighet, henger 

sammen med hvordan spesielt den yngre generasjonen 

selv skaper sitt nye mediebilde ved en unik sammenset-

ning av sosiale medier og andre mer klassiske nyhetsleve-

randører. Kanskje vil det likevel bli slik at troverdigheten 

og dermed redaktørinstituttet får en ny storhetstid, fordi 

det nå er blitt åpenbart for alle at det også er systema-

tiske falske nyheter der ute, iscenesatt for å oppnå en 

forflytning av opinionen. Behovet for ansvarlighet og 

journalistisk integritet vil kunne fylle på «kontoen» for 

jobbtilfredshet for norske redaktører, som igjen kan være 

med på å redusere både rollekonflikter og jobbusikkerhet.

Den siste hypotesen i studien var hypotese 4, som 

antok at turnover var negativt forbundet med jobbtil-

fredshet. Denne ble også bekreftet, se figur 1. Sammen-

hengen var relativt entydig, med en beta-koe}sient på 

–0,28. Mobley og Campbell (1977, s. 237) har tidligere 

hevdet at sammenhengen mellom jobbtilfredshet og 

turnover er moderat («not particularly strong»). Det 

er mulig at sammenhengen ville vært svakere, i tråd 

med Mobley og Campbell, om man hadde nyttet faktisk 

turnover som utfallsmål i stedet for turnover-intensjon. 

I innledningen nevnte vi at misnøye med jobben tradi-

sjonelt har vært ansett som en sentral faktor som fører 

til at yrkesaktive slutter i jobben, for eksempel at redak-

tører er misfornøyde eller mellomfornøyde med jobben. 

Senere forskning har imidlertid vært mer opptatt av 

hvor godt man er forankret i jobben, altså drivere som 

trekker en mot jobben, og som gjør at man blir værende 

(Hom mfl., 2017; Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski, & 

Erez, 2001). Å kartlegge norske redaktørers ankerfeste 

kan således være et viktig tema for fremtidig forskning 

på turnover innen mediebransjen. Et mulig ankerfeste 

for mange redaktører kan være at de har et samfunns-

oppdrag de gjerne vil fullføre, og som medfører at de ikke 

så lett gir slipp. Ellers har litteraturen i de senere år vært 

mer opptatt av såkalt kollektiv turnover (Hausknecht & 

Trevor, 2011). Turnover kan skyldes en spredningse@ekt 

– at en arbeidstaker slutter fordi mange rundt personen 

gjør tilsvarende. Også redaktører kan bli påvirket av at 

personer rundt dem slutter i jobben.

METODISKE BEGRENSNINGER

Dette er en utvalgsundersøkelse, og den er dermed 

beheftet med usikkerhet med hensyn til utsagnskraft. 

Utvalget er på vel 200 personer, og dette er 28 prosent av 

det totale antallet redaktører i Norsk Redaktørforening. 

Svarprosenten er, som tidligere påpekt, noe lavere enn 

det som er gjennomsnittlig svarrate i organisasjons-

undersøkelser (Baruch & Holtom, 2008). Det er ingen 

statistisk signifikante forskjeller for vårt utvalg med 

hensyn til kjønn og alder sammenlignet med den totale 

populasjonen av redaktører, noe som kan være en indi-

kator på at data er representative for redaktørstanden 

i Norge. Etter å ha gransket materialet nøye har vi ikke 

funnet noen indikasjoner på at det er systematiske feil-

kilder i materialet, det er for eksempel få manglende 

eller ufullstendige besvarelser, og det ble oppnådd gode 

reliabilitetstall for de anvendte inventoriene. Det er 

likevel en begrensning at undersøkelsen er en såkalt 

krysseksjonell studie, det vil si at data er samlet inn 

på kun ett måletidspunkt i stedet for at data vurderes 

langs en tidsakse, såkalt longitudinell undersøkelse. Det 

er også en begrensning at vårt mål for turnover egent-

lig kartlegger turnover-intensjon, planer om å slutte i 

jobben. Dette er likevel et vanlig mål for turnover, og 

forskningen har avdekket at et slikt mål gir en pålitelig 

indikasjon på faktisk turnover (Hom mfl., 2017).

KONKLUSJON

Fremveksten av digitale medier har snudd opp ned på 

den tradisjonelle redaktørrollen og har gjort at den har 

blitt mer helhetlig. Både ansvaret for det innholdsmes-

sige og det økonomiske rundt driften av mediebedrifter 

ligger i økende grad på redaktørenes skuldre. Slik var 

det ikke tidligere. I større grad enn før må redaktørene 

håndtere raske forandringer og ulike yrkesgrupper i 

utøvelsen av redaktørrollen. Dette krysspresset medfø-

rer rollekonflikter og kan bygge opp under en følelse av 

jobbusikkerhet – både innholdsmessig og rollemessig. 

Levekårsundersøkelsen for det norske arbeidsliv for 

året 2016 viser at graden av jobbusikkerhet har økt mar-

kant innen yrker som er utsatt for omfattende omstil-

ling og nedbemanninger, som oljesektoren (SSB, 2017a; 

2017b). Det er tenkelig at nivået av jobbusikkerhet også 

er økende hos redaktører, ut fra de mange endringene 

og endringstrykket i mediebransjen.

Jobbtilfredsheten ligger generelt sett høyt hos 

redaktørene, men «tilfredshetskontoen» fremover 
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vil kunne utsettes for et økende press i form av rol-

lekonflikter og jobbusikkerhet. I neste omgang kan 

dette medføre en årelating av verdifull kompetanse i 

mediebedriftene hvor dyktige redaktører trer ut av sine 

verv. Press og usikkerhet kan med andre ord føre til økt 

turnover. Noe av dette frafallet kan være dysfunksjo-

nelt, det vil si at mediebedriften vil kunne slite med å 

erstatte kompetansen og arbeidserfaringen som går 

tapt. En konsekvens av dette kan være en ond spiral: 

Økt turnover hos redaktører kan resultere i redusert 

samlet kompetanse i mediebedriftene og redusert kva-

litet på for eksempel aviser og produkter på digitale 

plattformer, som i neste omgang fører til lavere inter-

esse og færre lesere eller brukere av medietjenestene. 

Norske redaktører står med andre ord overfor store 

utfordringer i årene som kommer. Det er ønskelig at 

denne studien følges opp av kartlegginger som følger 

den viktige gruppen som norske redaktører utgjør i en 

gitt tidsperiode, for eksempel tre til fem år. Da vil en 

med enda større sikkerhet kunne fastslå hvilke risiko-

faktorer som er forbundet med turnover blant lederne 

for den 9erde statsmakt, altså den norske pressen. Det 

er den dysfunksjonelle typen turnover som særlig bør 

påkalle oppmerksomhet. m
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