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SAMMENDRAG

INNLEDNING

OM REDAKT@RERS JOBBSITUASJON

Idenne artikkelen vil vi belyse utvalgte forhold som kan

veere relatert til turnover, mer spesifikt redaktgrers pla-
ner om aslutte i jobben som konsekvens avarbeidsmes-
sige forhold. En norsk studie avturnoveriarbeidslivet

i perioden 1989-2013 viste store bransjevise forskjel-
ler (Dale-Olsen, 2016). Artikkelen omtaler imidlertid
ikke mediebransjen generelt, og heller ikke redakterer
spesifikt. Norske aviser harilgpet av de siste arene opp-
levd store omstillinger ved overgangen til en digital
hverdag. Mediebedriftene nedbemanner og omstruk-



turerer. Nye organisasjonsformer tilpasses et endret
marked. Dette medferer store endringer i personell -
badeiantall ogkompetanse.Ilgpetaven trearsperiode
sluttet elleve konserndirektorer og 44 mediehusledere
iAmedia (Aftenposten, 21.12.2015). Norsk Journalistlag
mistet 500 medlemmer i firearsperioden 2010-2014,
mens Norsk Redaktgrforeninghadde et naermest intakt
medlemstall pa henholdsvis 758 og 759 medlemmer
(Dagens Neeringsliv, 8.12.2015). «Vart klare inntrykk
er at omstillinger og nedbemanninger ikke i samme
grad rammer redakterer og mellomledere som jour-
nalistene. Dette gjelder ogsa konsernenes ledere», sier
lederen i Norsk Journalistlag, Thomas Spence, i den
samme artikkelen. Men lederen for Norsk Redakter-
forening, Arne Jensen, er uenig. Ifplge Jensen er det
storre turnover blant redakterer enn for. «Det siste ett
til halvannet ar har medlemstallet gatt betydelig ned
ogsa hos oss», sier han til Dagens Neeringsliv.

Aveereredakter er en interessant lederrolle i dagens
kunnskapssamfunn. Norske redakterer harilgpetavde
siste arene opplevd store endringer i sin arbeidssitua-
sjon. Den fjerde statsmakt er under press. Fra a vaere
en mektig maktfaktor i lokalsamfunnet og opinionen
opplever mange redakterer at den gkonomiske situa-
sjonen setter begrensninger pa hva det er mulig & fa til.
Slik uttrykker en redakter i en mellomstor norsk avis
situasjonen hgsten 2016:

Helheten i redakterjobben har nok aldri veert mer
krevende enn na, men ogsa mer givende.
Digitaliseringen har gitt oss mye mer kunnskap om
leserne, men ogsa gjennom inntektstap gitt oss mye
mindre ressurser til & levere godt nok. Vissheten om
hva vi kunne fatt til med mer muskler, er en stor frus-
trasjon.» (sitat fra en mannlig redaktgr i Amedia, 2016)"

A veere utsatt for rollekonflikt, det vil si motstridende
forventninger fra ulike hold, er typisk for redakterjob-
ben (jf. Ortqvist, Wincent, & Carlson, 2006). Opplevelse
avrolleuklarhetkan ogsa veere typiskiredakterjobben.
Rolleuklarhet gar pa hvilke forventninger personen
opplever til jobben sin, og hvor tydelig jobben er defi-
nert (Conley & You, 2014). I dag ma en redakter bade
«gasse og bremse» samtidig, og ma bade tenke redaksjo-

1. Redakterien Amedia-avisie-posttil en avartikkelforfatterne, no-
vember 2016.
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nelle beslutninger og gkonomiske konsekvenser. Det

er behov for rask utvikling av den digitale sektoren i

mediene, og det ma i tillegg ogsa rasjonaliseres hardt.
De gkonomiske forutsetningene for overlevelse er knyt-
tet til abonnements- og annonseinntekter, den delen

av virksomheten som i lgpet av fa ar har blitt vesent-
ligredusert, 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 ogsa vokst frem

nye forretningsmodeller imediehusene for abidratil a

finansiere journalistikken.I2015-2016 ser detuttilaha

skjedd et visst gjennombrudd i utviklingen av digitale

abonnement, som uten tvil blir viktigere for avisenes

gkonomi i arene som kommer (Michalsen, 2016).

Et eksempel pa nyutvikling og endring av den klas-
siske forretningsmodellen er innholdsmarkedsforing,
hvor journalister skriver artikler som finansieres av
annonsgrer, og som merkes som annonsgrinnhold.
Dette skaper ofte kontroverser i organisasjonen og er
gjenstand for en stadig debattbade internt og eksternt
(se f.eks. Hagen, 2016). I en studie som ble gjort ved
inngangen til decenniet som omhandler redakterrol-
lens norske historie (Eide & @y, 2000), ble ulike sider
avredaktgrrollen opp gjennom tidene bergrt. Allerede
den gang pekte Eide og medarbeidere frem mot dagens
situasjon, og fremhevet krysspresset mellom redaktor-
instituttet, de eksterne betingelser og det forfatterne
kaller det indre rollepress (s. 301).

Redaktgrrollen har alltid veert under press, ifolge
Eide og @y (2000). «Det mest grunnleggende presset
ernettopp det som knytter seg til portemoné eller regn-
skapstall. De gkte lonnsomhetskravrepresenterer den
storste utfordring for anstendige fortolkninger avredak-
torrollenidenne provelsenestid. Markedsorienteringen
har alltid veert der, mens dens konsekvenser og krav er
kraftig skjerpet.» (s. 255) Temaer rundt kommersialise-
ring avpressen belyses ogsaien nyere bok om entrepre-
nerskap ogledelseimedia, med styringavbeslutninger
og ekonomi i en tendens mot mer markedsorientering
avjournalistikken (Vaagan & Barland, 2015).

TURNOVER

Turnover har fanget oppmerksomheten til forskere

og praktikere i mer enn hundre ar (Hom, Lee, Shaw,
& Hausknecht, 2017). Turnover (gjennomtrekk) kan

defineres som frivilligoppher aven ansettelseien orga-
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nisasjon hvor man har mottatt lenn for det arbeidet
som har veert utfart (Mobley,1982). Hvasom forarsaker
turnover, hariliten grad veert undersgkt blant ledere i
mediesektoren. I énstudie 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 Griffeth og Peter Hom kategori-
serer turnover i ulike typer. Alle typene er relevante
ogsa for avisbransjen og redakterers arbeid. Med
frivillig turnover menes at den ansatte pa tidspunk-
tet da arbeidsforholdet ble avsluttet, hadde en reell
mulighet til 4 fortsette arbeidsforholdet. Ufrivillig
turnover innebzerer at personen ma 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 ogsa splittes i en funksjonell og en dys-
funksjonell type (Griffeth & Hom, 2001). Funksjonell
turnover representerer ansatte som har hatt en darlig
eller middelmadigjobbutferelse, det vil si hvor tapet av
arbeidskraft for organisasjonen erbegrenset. Derimot
innebeerer dysfunksjonell turnover et tap av effektive
og hayt kvalifiserte yrkesaktive, altsa ngkkelpersoner
som det er vanskelig a erstatte fullt ut. Et eksempel er
redakteren som melder overgangtil en konkurrerende
avis. Nedbemanning kan betraktes som en form for
ufrivillig turnover og kan enten veaere potensiell funk-
sjonelt eller dysfunksjonelt sett fra bedriftens stasted,
avhengig av hvilke ansatte det er som slutter som folge
avnedbemanning. Nar en mediebedrift tilbyr avgangs-
pakker til de ansatte som det er frivillig & seke om, er
det en risiko for at det er noen av de best kvalifiserte
eller motiverte arbeidstakerne som sgker disse, mens
mindre kvalifiserte kolleger ikke vil tre ut av virksom-
heten frivillig (jf. Griffeth & Hom, 2001). Dette kan
medfore skjevheter i kompetansen, somisin tur farer
til at omstillingen i mediebedriften gar langsommere.

Det er flere forhold som kan resultere i turnover.
Ifelge den sakalte utfoldelsesteorien (Lee & Mitchell,
1994) finnes det flere faktorer som kan resultere i
turnover. Yrkesaktive kan slutte fordi de har en viss grad
avmisngye knyttet tiljobben, samtidig som det dukker
opp andre tilbud. En annen sti har veert omtalt som
sjokk (Griffeth & Hom, 2001). Yrkesaktive som trives
med arbeidet, og som ikke har planer om & slutte, kan
plutselig likevel gjore dette. Slik sjokk kan veere hen-

delser pajobb eller hjemme og er som oftest avnegativ
karakter,noe som gjor at man umiddelbart terminerer

arbeidsforholdet (Holtom, Mitchell, Lee, & Inderrieden,
2005). Abli permittert mot sin vilje kan utgjere en slik

sjokkartet hendelse, eller om man i jobben presses til

a gjore noe ulovlig, for eksempel bryte norsk lov. Noen

sjokk, en parallell sti, kan veere at det inntreffer begiven-
heter som er mindre graverende enn permitteringeller

lovbrudd, for eksempel negative markedsprognoser og

skriverier om mulig nedbemanning, men som likevel

er tilstrekkelig til at det igangsetter en beredskap hos

personen om 4 lete etter en annen jobb. Ytterligere en

sti ifolge utfoldelsesteorien er nar personen slutter

uten a haen annen jobb a ga til, for eksempel nar man

reiser til en annen kant avlandet der ektefellen har fatt

jobb, eller nar man velger a vaere hjemme i stedet for a

vende tilbake etter en svangerskapspermisjon.

JOBBTILFREDSHET OG TURNOVER

Redaktgrer hariutgangspunktet et godt grunnlagfora

oppleve trivselijobben. Det er dokumentertatdetaha

ansvar, for eksempel personalansvar, er forbundet med

jobbtilfredshet (Lee & Cummings, 2008). Jobbtilfreds-
hetdreier segom hvafolk foler for jobben sin ogjobbens

ulike aspekter og elementer, og har saledesblitt definert

som en lystbetont eller positiv folelsesmessig tilstand

som oppstar som etresultat av personens vurdering av

arbeidet sitt (Locke, 1976).

En av de mest kjente teoriene om jobbtilfreds-
het er affektteorien til Edwin Locke (Range of affect
theory; Locke, 1976). Teorien tar utgangspunkt i at
personen vurderer ulike fasetter eller jobbkvaliteter,
for eksempel lonn eller grad av frihet i jobben. Ifalge
teorien bestemmes grad av jobbtilfredshet av forskjel-
len mellom hva en yrkesaktiv gnsker segijobben, og
hva personen faktisk oppnarijobben, vurdert utfraen
rekke forskjellige jobbkvaliteter. Nar forskjellen mel-
lom gnsket og faktisk utbytteijobbenerliten, vil dette
bidratil at personentrives bedre med arbeidet sitt enn
nar forskjellen er stor. Graden av jobbtilfredshet som
en person opplever, synes a veere relativt stabil over
tid, men ogsa pa tvers av karriere og jobber (Staw &
Cohen-Charash, 2005).

Jobbtilfredshet harblitt trukket frem som en sentral
prediktor knyttet til turnover (Avey, Luthans & Jensen,
2009; Burris, Detert, Chiaburu & Zedeck, 2008), selvom
detien tidligere studie ogsa hevdes at forbindelsen er



moderat (Mobley & Campbell, 1977). En rekke studier
har funnet at ansatte med hgyjobbtilfredshet harsterre

sannsynlighet for abliveerende ijobben, mens ansatte

med lavjobbtilfredshet har hyppigere fraveer og tanker
om aslutte ijobben (Griffeth, Hom, & Gaertner, 2000;

Holtom, Mitchell, Lee, & Eberly, 2008). Forholdet mel-
lom (lav) jobbtilfredshet og turnover utgjer en sentral

komponent i den sakalte exit-voice-loyalty-modellen

til Hirschmann (1970). En redaktgr som misliker end-
ringer ijobben sin, kan prgve a fa omgjort eller justert

endringene (voice). Personen kan ogsa statte opp om

endringene (loyalty). Den misforngyde redakter kan

simpelthen slutte i jobben (exit).

JOBBUSIKKERHET OG TURNOVER
Jobbusikkerhet anses som ett av de viktigste stress-
fremmende forhold for yrkesaktive (Hartley, 1991).
Redaktgrer kjenner selvsagt ogsa pa folelsen av job-
busikkerhet, i en tid der hele bransjen er i endring.
Opprinnelig var jobbusikkerhet forbundet med tap av
jobben (Mohr, 2000) ogkan defineres som en allmenn
bekymring for jobbens fortsatte eksistens i fremtiden
(van Vuuren, Klandermans, Jacobson, & Hartley, 1991).
Jobbusikkerhet kjennetegnes avtre forhold (De Witte,
Vander Elst, & De Cuyper, 2015): 1) Det er en subjektiv
opplevelse knyttet til den yrkesaktives opplevelse avsin
arbeidssituasjon, 2) tilstanden innebaerer usikkerhet
om fremtiden, og 3) det er en ufrivilligreaksjon. Videre
kan man skille mellom ulike typer jobbusikkerhet ut
frahva personen tenker og foler. Denne typen usikker-
heter forbundet med tanker (kognitivusikkerhet), der
personen vurderer sannsynligheten for a miste job-
ben, men kan ogsa veere relatert til folelser (emosjonell
usikkerhet), altsa til en engstelse for a bli arbeidsledig.
Det har ogsa blitt skilt mellom usikkerhet for a
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 a miste jobben, og kvalitativjobbusikker-
het om bekymringer for hvordan jobben skal utvikle
seg. Jobbusikkerhet i form av engstelse for endringer
ijobben, altsa kvalitativ jobbusikkerhet, er funnet a
veere forbundet med turnover-intensjon (Ashford, Lee
& Bobko, 1989; Davy, Kinicki, & Scheck, 1997). Ogsa i
metastudier er det funnet sammenheng mellom jobbu-
sikkerhet og turnover-intensjon (Cheng & Chan, 2008).
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HYPOTESER
Det er nevnt over at norsk mediebransje gjennomgar
store endringer. Endringene har skjedd gradvis, ved
sakalte inkrementelle endringer (Tushman & O’Reilly
1ii,1996; Tushman & Romanelli, 2008), som skyldes at
man ma tilpasse seg en endret markedssituasjon eller
endrede medievaner i befolkningen. I en del virksom-
heter har nok endringene vaert s omfattende og skjedd
sa raskt at det kan veere relevant a betegne dem som
en sakalt kobrakrise (Pforr & Hosie, 2008; Seymour &
Moore, 2000), det vil si at den rammer plutselig, hardt
og brutalt. Nar det som skjer, er mer forutsigbart og
langsomt, selvom det medforer stress, nyttes betegnel-
sen pytonkrise - man kveles langsomt. Denne studien
kartlegger hvordan redaktgrene i norske mediebedrif-
ter opplever endringerisine respektive bedrifter. Er det
enforbindelse mellom antall endringer eller graden av
endringer, kalt endringstrykk, og turnover blant redak-
torene? Turnover vil bli malt ved 4 kartlegge redaktg-
renes planer om a slutteijobben (turnover-intensjon).
Planer om & slutte i jobben har vist seg a veere en god
indikator pa faktisk turnover (Hom mfl., 2017).
Folgende hypoteser vil bli testet:

1. Antallendringerijobben eller grad avendring, sakalt
endringstrykk, predikerer turnoverblant redakterer
(hypotese 1a og 1b).

2. Rollestressiformavrolleuklarhet eller rollekonflikt
predikerer turnover (hypotese 2a og 2b).

3. Jobbusikkerhetiform avbekymring for a miste job-
ben eller bekymring for fremtiden, sakalt 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 & veere underbygget
eller stattet, ma ssmmenhengene haforventetretning,
nemlig positive sammenhenger mellom turnover og
henholdsvis endringer i jobben, rollestress samt job-
busikkerhet. Omvendt antar viat det finnes en negativ
sammenheng mellom turnover og jobbtilfredshet.

METODE

PROSEDYRE OG SVARPROSENT

Undersgkelsen ble gjennomfert som en webbasert
undersgkelse. Sporreskjemaet ble sendt som e-post til
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alle medlemmer av Norsk Redakterforening (senere

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

gikk direkte tilbake til forskerne. Sparreskjemaet ble

konstruert for innsamling av data via web med data-
verktayet SurveyMonkey. Brutto fikk vi inn 205 svar,
som gir en svarprosent pa 29,2. Denne svarprosenten

er noe lavere enn det som er funnet a veere gjennom-
snittlig svarprosent for datasamletinniorganisasjoner,
nemlig 35 prosent (Baruch & Holtom, 2008). Vi kunne

imidlertid sammenligne de innkomne datamed den opp-
rinnelige populasjonen, viaNored sitt medlemsregister.
Mens andelen menn og kvinner i populasjonen av nor-
ske redaktgrer er 70 prosent og 30 prosent, er tallene

66 prosent og 34 prosent for utvalget som tardelidenne.
Forskjellenikjonnsfordeling mellom de to utvalgene er

ikke signifikant (Chi*=1,79,p > 0,05). Vifantheller ingen

forskjellialdersfordeling mellom vart forskningsutvalg

og populasjonen av redaktgrer (Chi®=1,32, p > 0,05).

UTVALGET

Deternevntoveratkjonnsfordelingenblant deltakerne

tilsier at syv er menn, mens tre er kvinner. Aldersva-
riabelen bestar avfem kategorier. Den stgrste andelen

av redaktgrer befinner seg i aldersspennet 41-50 ar

(36 %) 0g 51-60 ar (37 %). Hele 68 prosent har arbei-
det 20 ar eller mer i mediebransjen. Nar det gjelder

naveerende jobb, har 23 prosent hatt den i inntil to

ar, mens 28 prosent har hatt den i 3-5 ar. @vrige tall:

6-10ar (24 %),11-19 ar (18 %), og 20 eller flere ar (7 %).
Med hensyn til hvilke lederniva deltakerne befinner seg

pa, er 48 prosent ansvarlig redaktar eller sjefredaktar,
mens 49 prosent er underordnet redakter. Resten av
utvalgeter ansattistab (3 %) ellerikonsern (2 %). Tyng-
depunktet av redaktgrene har utdannelse tilsvarende

trearig bachelor (43 %) eller masterniva/hovedfag

(26 %). Storst andel av redakterene arbeider i lokalt

mediehus med papiravis (37 %), i regionalt mediehus

med papiravis (12 %) eller i nasjonalt mediehus med

papiravis (15 %). To av tre redaktgrer er leder i medi-
ebedrift der det praktiseres en eneleder-modell (67 %),
de gvrige 33 prosent arbeider saledesien organisasjon

der man har to toppledere (toleder-modell).

ANALYSER

Datable importert til SPSS versjon 24. I tillegg til kjo-
ring av statistiske standardprogrammer som frekven-
sanalyse, reliabilitetsanalyse og korrelasjonsanalyse

gjennom SPSS ble det kjort SEM-analyser (structural
equation modelling), der programmet Amos ble benyt-
tet (Arbuckle & Wothke, 1999; Byrne, 2016). Med

SEM-analyser er det mulig a 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-
gigevariableritillegg 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 tilpasningsmalene, som indike-
rer hvor god modellen er, er RMSEA (root mean square

error of approximation) og CFI (comparative fit index).
RMSEA bor ideelt sett veere pa 0,05 eller lavere, mens

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

SP@RRESKJEMA
Folgende inventorier ble benyttet i denne studien:

Turnover — planer om d slutte i jobben. Turnover
males operasjoneltidenne studien ved a bruke et mal
for planer om a slutte i jobben, altsa turnover-inten-
sjon. Instrumentet bestar opprinnelig av fem ledd
(Kuvaas, 2006). Fire av leddene ble plukket ut, ledd
4 ble droppet, da malemodellen for instrumentet ved
bruk av SEM ble klart bedre uten dette leddet. Cron-
bachs alfa for inventoriet, med bruk av fire ledd, ble
funnet a veere 0,88, et tall som indikerer hgyt indre
samsvar, med andre ord at skalaen er reliabel (anbefalt
grenseverdi for Cronbachs alfa er 0,70 eller hoyere).
Eksempel-ledd: «Jeg tenker ofte pa a slutte i navee-
rende jobb», og «Jeg oppfatter mine fremtidsutsikter
idenne organisasjonen som darlige». Svarkategoriene
er femdelte og gar fra «svaert uenig» (skare 1) til «sveert
enig» (skare 5).

Endringerijobben. En liste med tolv ulike organisa-
toriske endringer ble utarbeidet av Baron og Neumann
(1996). Ogsa i en stgrre norsk lederundersgkelse ble
dette instrumentet benyttet (Renning, Brochs-Hau-
kedal, Glasg, & Matthiesen, 2013). Svarkategoriene i
inventoriet er av typen ja-nei, med skare pa henholds-
vis 1 0g 0. Eksempler pa endringsledd, hendelser som
har forekommet siste tolv maneder: permitteringer,
sammenslaing med andre virksomheter, lannskutt eller
lgnnsstopp. Reliabilitetstest pa inventoriet avdekket
en Cronbachs alfa pa 0,73.



Endringstrykk. Inventoriet for type endringer og
omman opplever endringene som store, populeert kalt
endringstrykk, ble utviklet avVolberda og van Bruggen
(1997). Malet for endringstrykk bestar avsyvledd oger
noe modifisertidenne undersgkelsen: Eksempel-ledd
er «Detblir stadig vanskeligere 8 henge med i alle end-
ringene som skjer», og «Vare tilbud til lesere og annon-
sgrer endres stadig». Svarkategoriene er femdelte, fra
helt uenig (1) til helt enig (5). Cronbachs alfa: 0,73.

Rollekonflikt og rolleuklarhet. Dette instrumentet
bestar av seks ledd for & male rolleuklarhet, mens atte
ledd malerrollekonflikt (Rizzo, House & Lirtzman, 1970).
Eksempel-ledd: «Jeg foler meg sikker pa hvor stor myn-
dighetjeg har», og «Jeg vet ngyaktig hva som forventes
avmeg» (rolleuklarhet). Andre eksempel-ledd er: «Jeg
ma gjgre ting jeg foler burde vaert gjort annerledes», og
«Jeg mottar uforenlige onsker og krav fra to eller flere
personer» (rollekonflikt). Svarkategorieneiinventoriet
tilRizzo og medarbeidere er avklassisk Likert-type med
syvledd. Svarkategoriene skares fral (helt galt) til 7 (helt
riktig). Cronbachs alfa ble funnet a vaere henholdsvis
0,85 (rolleuklarhet) og 0,84 (rollekonflikt).

Jobbusikkerhet. Malet for jobbusikkerhet bestar av
atte ledd (Hellgren mfl., 1999) og fanger opp to varian-
ter av jobbusikkerhet. Den forste varianten er sakalt
kvantitativ jobbusikkerhet, som gar pa om personen
er engstelig for 4 miste jobben (tre ledd). Den andre
varianten er kvalitativ jobbusikkerhet, som kartleg-
ger personens bekymring for sin egen fremtid innad
iorganisasjonen (jobbinnhold og rammebetingelser).
Eksempel-ledd fra inventoriet til Hellgren og medar-
beidere: «Jeg engster meg for & matte forlate jobben
min for jeg hadde tenkt», og «Jeg er redd for & miste
jobben miningermeste fremtid» (kvantitativjobbusik-
kerhet). To eksempler pa andre pastanderiinventoriet:
«Jeg synes at mine fremtidsutsikter er gode», og «Jeg
tror at organisasjonen kommer til 4 trenge min kom-
petanse ogsa i fremtiden» (kvalitativ jobbusikkerhet).
Pastandene males gjennom bruk av en femdelt skala
som gar fra helt uenig (skare 1) til helt enig (skare 5),
der hgyeste skaringstall indikerer mest usikkerhet
(delskalaen for kvalitativ usikkerhet ble snudd for a
mgte dette kriteriet). Cronbachs alfa for henholdsvis
kvantitativ og kvalitativ jobbusikkerhet: 0,76 og 0,72.

Jobbtilfredshet. Malet for jobbtilfredshet bestar av
tre ledd og utgjer en del av Michigan Organizational
Assessment Questionnaire (Camman, Fichman,

MAGMA 0218 FAGARTIKLER [/

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

JA TURNOVER

VARIABLER %) R

1. Permitteringer 8,8 0,15*

2. Budsjettkutt 78,9 0,10

3. Teknologiske endringer 89,7 0,04
(utstyr, verktgy, metoder)

4. Endringer mht. hvem som utfarer 79,0 0,12
ulike arbeidsoppgaver

5. Innfgring av nye systemer for lgnn/ 21,5 0,05
belgnninger

6. Endringer i ledelsen (nye personer 59,0 0,09
i viktige stillinger)

7. Endringer pa eiersiden 25,0 0,12

8. Omstrukturering (endringer/ 54,6 0,11
oppsplitting av avdelinger)

9. Sammenslaing med andre 15,1 0,06
virksomheter

10. Omlegging av overordnede mal 56,1 0,13
og strategier

11. Lennskutt eller lgnnsstopp 10,2 0,07

12. Endring av sammensetning av 36,1 0,15*
arbeidsstokken (flere pa deltid,
flere innleide, etc.)

*p<0,05.

Jenkins, & Klesh,1979; Cook,1981). Deter en global eller
samlet jobbtilfredshet som males med inventoriet fra
Michigan. To eksempel-ledd: «Samlet sett er jeg forngyd
med jobben min», og «Generelt liker jeg a jobbe her».
Svar-kategoriene er av Likert-type, med syvkategorier
fra «sterkt uenig» (skare 1) til «sterkt enig» (skare 7).
Cronbachs alfa for inventoriet ble funnet a veere 0,68.

RESULTATER

GJENNOMF@RTE ENDRINGER | JOBBEN

Tabell 1 gir en oversikt over ulike endringer redakte-
rene har veert med pailepet av de siste tolvmanedene

i sine respektive mediebedrifter. Det gar frem at det

store flertall har veert med pa budsjettkutt (79 %) og

teknologiske endringer (90 %). Mange av redakte-
rene rapporterer ogsa om et skifte i hvem som utferer
ulike arbeidsoppgaver (79 %). Det er langt feerre som

rapporterer om permitteringer (9 %) eller lgnnskutt
(10 %). Det er kun to av de oppstilte endringsvariablene i
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TABELL 2 Endringstrykk. Andel redaktarer som er enig i ulike
pastander om dagens situasjon. Grad av sammenheng med turnover,
Pearson R. Turnover er planer om 3 slutte i jobben.

ENIG + TURNOVER

VARIABLER %) R

1. Endringer i vare markeder og 83,9 0,20**
omgivelser er sveert intense

2. Vare kunder etterspar kontinuerlig 48,3 0,17*
nye produkter og tjenester

3. Vart tilbud til leserne og annonsgarer 57,1 0,12
endres stadig

4. | vare markeder skjer det endringer 81,7 0,19**
som stammer fra mange kilder

5. Jeg blir stadig overrasket over hvor 41,0 0,12
fort tingene endres

6. Det blir stadig vanskeligere & henge 40,2 0,16*
med i alle endringene som skjer

7. Usikkerheten i omgivelsene er 75,1 0,21**
meget stor

*p <0,05. ** p <0,01. + Kategori 4 og 5 pa en fempunkts skala som gar fra
«helt uenig» til «sveert enig» er definert som «enig».

tabell 1 som korrelerer med turnover, det vil si redakto-
renes planer om a slutteijobben. Bade permitteringer

ogendring avsammensetning avarbeidsstokken viser

positivsammenheng med turnover (r = 0,15, p < 0,05

for begge sammenhengene).

EKSTERNT ENDRINGSTRYKK

Syv del-ledd ble anvendt for & mal endringstrykk
(tabell 2). Et stort flertall av redaktgrene opplever
endringerimarkeder og omgivelser som sveertintense

(84 %), ogtre av fire redakterer opplever usikkerheten

iomgivelsene som meget stor (75 %). Tabellen viser at
fire forhold korrelerer positivt med turnover: intense

endringer i omgivelsene, ettersporsel etter nye pro-
dukter og tjenester, endringer i markedene fra mange

ulike kilder, problemer med 4 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 somble undersgkt med hensyn tilredaktere-
nes planer om aslutte ijobben (turnover). Kjgnn korre-
lerer ikke med turnover (p < 0,05). Samtlige avde gvrige

variablene samvarierer imidlertid (r varierer mellom

0,17 0og 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 redakterforeningen som har de

sterkeste planene om & bytte jobb. Mange endringer og

endringstrykk gar ogsa sammen med turnover. Hay grad

av rolleuklarhet og rollekonflikt korresponderer ogsa.
Jobbusikkerhetviser ogsa sammenheng med turnover,
enten man er redd for d miste jobben eller bekymret for

fremtidsutsikteneijobben.Itrad med forventningerer
detennegativsammenheng mellom jobbtilfredshet og

turnover. Det er de minst tilfredse redaktorene som har
de sterkeste planene om a bytte jobb.

Nar detgjelder andre sammenhengeritabell 3ennde
som er koblet opp mot turnover, viser tallene at det er
enklarinnbyrdes sammenheng mellom de to formene
for jobbusikkerhet: frykt for 4 miste jobben og bekym-
ring for fremtiden (r = 0,37). Tilsvarende ble det fun-
net en sammenheng mellom antall endringerijobben
siste tolvmaneder, og opplevd endringstrykk (r=0,45).
Derimotble det ikke funnet noen sammenheng mellom
rolleuklarhet og rollekonflikt (p > 0,05). Det gar ogsa
frem av tabellen at redakterers grad avjobbtilfredshet
korresponderer negativt med rolleuklarhet og de to
formene for jobbusikkerhet (r = varierer mellom -0,21
0g -0,40). Derimot ble det ikke funnet noen sammen-
heng mellom jobbtilfredshet og rollekonflikt (p > 0,05).

Flere SEM-analyser (structural equation modelling)
ble gjennomfert for a identifisere hvilke indikatorer
eller uavhengige variabler som predikerte turnover.
Nar 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 innebzeerer at hypotese 1 (dela
ogb) oghypotese 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 gar frem av modellen at
rollekonflikt, sa vel som kvantitativ og kvalitativ job-
busikkerhet, signifikant predikerer turnover (beta-
vekter mellom 0,19 og 0,25). I og med at retningen pa
betavektene ogsa er negativ, gir SEM-modellen stotte
til hypotese 2b og til hypotese 3 (del a ogb). Hypotese
4 fikk ogsa statte, jobbtilfredshet predikerer turnover
negativt (beta=-0,28).Imodellen med best samsvarble
rolleuklarhet, de to formene for jobbusikkerhet samt
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TABELL 3 Grad av sammenheng mellom planer om & slutte i jobben og utvalgte variabler. Pearson r-korrelasjoner.

VARIABLER MEAN SD 1 2 3 4 5 6 7 8 ©
1. Turnover 10,60 4,16
2. Kjonn + 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 6,84 3,00 0,41*** 0,05 -0,19*** 0,39*** 0,23*** 0,33*** 0,28***
- jobbtap
9. Usikkerhet 18,52 2,80 0,37*** 0,01 0,13 0,15* 0,19** 0,32*** 0,05 0,37***
- fremtid
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. + Kjgnn er kodet 1 = mann, 2 = kvinne. ++ Alder er kategorivariabel med fem nivaer.

jobbtilfredshet tillatt akovariere (CFI=0,99, RMSEA =
0,02,Chi*=16,23,p =0,37). Nar kovariasjon mellom de
uavhengige variablene ikke ble tillatt, var modellen util-
fredsstillende (CFI=0,89, RMSEA =0,13). Tilsvarende
var modellen svakere nar 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 pavist at organisasjonsmessige endrin-
ger, for eksempel hyppigheten avendringer (Babalola,
Stouten, & Euwema, 2016) eller stress rundt endringer

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

turnover. Mot denne bakgrunn er det i trad med for-
ventningene atredaktgrenes opplevelse avendring og

endringstrykkisin respektive jobb predikerer turnover.
Nar det gjelder redakterenes 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

veere vanskelig 4 henge med i utviklingen, som er de

utlgsende faktorene for a ville slutte i jobben. Snur vi

derimot blikket innover, er det de nzere og avdelings-
messige forhold som spiller enrolle, for eksempel end-
ringerisammensetningen avarbeidsstokken, med nye

folkinye funksjoner. I noen grad har vi ogsaibransjen

sett at funksjoner som tidligere 1d i flere mediehus, na

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

0,01
Rollekonflikt

0,19
Jobbusikkerhet
- miste jobben K
Turnover
Jobbusikkerhet /
- endre innhold 0.20
R?=0,34
Jobbtilfredshet -0.28 CFI=099
RMSEA = 0,02
Chi? =13,23
df =15
p=0,37

er slatt sammen til én avdeling eller deles pa tvers av
mediehusene. Det kan for eksempel gjelde for kultur-
og featureavdelinger.

Tabell 2viser oss tydeligat deter endringene i mark-
edet og den generelle og spesielle usikkerheten som
har sammenheng med gnske om & slutte i jobben. Her
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skal vi ogsa huske at det er mange av redaktgrene som
har veert lenge i jobben sin. Fra utvalgsbeskrivelsen i
var undersgkelse vet vi at 68 prosent av utvalget har
arbeidetibransjenimer enn 20 ar. Det betyr at de har
veert med pa hele den dramatiske utviklingen som har
funnet sted med digitaliseringen avmediebransjen, noe
som heltklart pavirker deres syn pa endringsmengden
og det eksterne trykket.

Fratabell 3kan vise at det er usikkerhet om jobben
og fremtiden som er de viktigste driverne for turnover.
Videre servi at det er opplevde endringer og endrings-
trykk som skarer hayt (r = 0,45). Likeledes kan vi se at
tilfredshetijobben, sannsynligvis som en kombinasjon
av intern motivasjon og redakterens rolle i samfunns-
oppdraget, er en faktor som veier imot det a slutte i
jobben. Det er en klart negativ korrelasjon mellom
jobbtilfredshet og gnske om a slutte (r = -0,39). Vi ser
ogsaatdersom deter liten rolleuklarhet, er gnsket om
a slutte i mindre grad til stede (r = -0,40). Hypotese 2
antok at rollestress i form avrollekonflikt og rolleuklar-
het predikerer turnover. Begge disse to formene for
rollestress korrelerte signifikant med turnover i de
bivariate ssmmenhengene, men kun rollekonflikt slo
ut med signifikant prediksjonsevne i SEM-analysene.
Bruken av multivariat analyse, der variablene innbyr-
des ble kontrollert, viste altsa at rollekonflikt er vik-
tigere enn rolleuklarhet og klart predikerte turnover
(figur 1). Hypotese 2 ble altsa delvis bekreftet (del a av
hypotesen). Var studie er heltioverensstemmelse 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 avitiden som
kommer. Det er et stadig press pa ressursene, og de
redaksjonelle ambisjonene tgyles avekonomiske reali-
teter. Nar markedene bade pa reklame- oglesersidene
endrer seg sa raskt som n4, vil redakterrollen matte
innga kompromisser som man tidligere ikke matte.
For eksempel er det i mange redaksjoner pliktrunder
som ma oppfylles, og som tar ressurser. Det skal daglig
rapporteres fra politiet og fra kommunesektoren og
sporten. Dette kan kreve ressurser som mer effektivt
kunne veert brukt pa andre redaksjonelle satsninger
som ikke bare gar pa hendelsesorientering, men pa
analyse. Vi ser at det kan veere teknologi pa gang som
kan lgse en del av dette: Det vil vaere mulig, ved hjelp
avjournalistiske roboter, a gi politi- og sportsrapporter

som er gode nok. Den viktigste rollekonflikten som vil
oppstafremover, ligger sannsynligvisibrytningen mel-
lom det tradisjonelle analoge og det digitale. Man ma
som redakter samarbeide med grupper i mediehuset
som arbeider pa helt ulike mater. Fra & styre et knippe
med journalister skal man i fremtiden ogsa styre og
lede dataeksperter, selgere, teknologer som arbeider
med sgkeordsoptimalisering, og mange andre. Det stil-
ler krav til rollen og vil nok gi redakteren falelsen av a
matte prioritere og omprioritere lgpende.

Hypotese 3idenne studienble bekreftet. Hypotesen
besto av to deler og antok at bekymring for 4 miste job-
ben (kvantitativ jobbusikkerhet) sa vel som engstelse
for endringer innad i jobben (kvalitativ jobbusikker-
het) begge ville predikere turnover blant avisredak-
torer (figur 1). Sammenhengen mellom planer om a
slutte ijobben 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 oglederskifter. Noen lederskifter har veert
styrt frakonsernene — andre har veert styrt avredakto-
renselv. Stadige omorganiseringer og omprioriteringer
frakonsernhold har medfertatdet erenunderliggende
usikkerhet til stede det meste av tiden. Nar man etter
hvert slar sammen aviser og redaksjoner pa nye méter,
slik man blant annet har gjort i Schibsted, oppstar det
jobbusikkerhet bade om innholdet og i form av eng-
stelse for & miste jobben.

Detvil etter hvert utvikle seg et kompetansegap som
ma fylles med en ny generasjon redaktgrer. I var under-
sokelse hadde 68 prosent av utvalget arbeidet i 20 ar
eller meribransjen, og 37 prosent av redakterene var
ialderen over 50 ar. Det betyr at disse redaktgrene har
veert med pa store deler avden store bransjeforandrin-
gen som begynte etter 2005. For mange av disse redak-
torene vil nok omstillingen vaere vanskelig og gnage pa
jobbtilfredsheten. Selv om de aller fleste redaktorer
er meget stolte av sitt arbeid og sin rolle i samfunnet,
vil det nok finnes en grense for hva de personlig taler.
Noen tar konsekvensen av det, gjerne de yngre og mer
fleksible, mens for en redakter pa over 50 ar kan nok job-
busikkerheten vokse i takt med utviklingen. Og de fleste
redakterer vil jo se at omstillingene ikke blir enklere
etter som tiden gar. I den svenske medieutredningen
fra 2015 fremgar det en rekke tanker om hvordan frem-
tidens redaksjoner kan bli (SOU, 2015).



Den svenske utredningen peker spesielt pa to faktorer:
det tekniske og troverdigheten. Nar det gjelder det tek-
niske, handler det om i hvilken grad som teknologien
pavirker mediekonsumet, oghvorraskt dette egentlig gar.
Vil det veere radikalt eller merlangstrakt? Sannsynligvis
begge deler, basert pa 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 avsosiale medier ogandre merklassiske nyhetsleve-
randgrer. Kanskjevil detlikevel blislik at troverdigheten
ogdermed redakterinstituttet far en ny storhetstid, fordi
det na er blitt Apenbart for alle at det ogsa er systema-
tiske falske nyheter der ute, iscenesatt for 4 oppna en
forflytning av opinionen. Behovet for ansvarlighet og
journalistisk integritet vil kunne fylle pa «kontoen» for
jobbtilfredshetfornorske redakterer, somigjenkanveere
med paareduserebaderollekonflikter ogjobbusikkerhet.
Den siste hypotesen i studien var hypotese 4, som
antok at turnover var negativt forbundet med jobbtil-
fredshet. Denne ble ogsa bekreftet, se figur 1. Sammen-
hengen var relativt entydig, med en beta-koeffisient pa
-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 ssmmenhengen ville veert svakere, i trad
med Mobley og Campbell, om man hadde nyttet faktisk
turnover som utfallsmal i stedet for turnover-intensjon.
Iinnledningen nevnte vi at misngye med jobben tradi-
sjonelt har veert ansett som en sentral faktor som forer
tilatyrkesaktive slutterijobben, for eksempel at redak-
torer er misforngyde eller mellomforngyde medjobben.
Senere forskning har imidlertid veert mer opptatt av
hvor godt man er forankret i jobben, altsa drivere som
trekker en motjobben, og som gjer at man blir veerende
(Hom mfl., 2017; Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski, &
Erez, 2001). A kartlegge norske redaktgrers ankerfeste
kan saledes vaere et viktig tema for fremtidig forskning
paturnover innen mediebransjen. Et mulig ankerfeste
for mange redaktgrer kan veere at de har et samfunns-
oppdragde gjernevil fullfore, og som medfarerat de ikke
salettgir slipp. Ellers harlitteraturenide senere ar vaert
mer opptatt avsakalt kollektivturnover (Hausknecht &
Trevor, 2011). Turnover kan skyldes en spredningseffekt
—atenarbeidstaker slutter fordi mange rundt personen
gjor tilsvarende. Ogsa redakterer kan bli pavirket av at
personer rundt dem slutterijobben.

MAGMA 0218

METODISKE BEGRENSNINGER

Dette er en utvalgsundersgkelse, og den er dermed

beheftet med usikkerhet med hensyn til utsagnskraft.
Utvalget er pavel 200 personer, og dette er 28 prosent av

dettotale antalletredaktereri Norsk Redakterforening.
Svarprosenten er, som tidligere papekt, noe lavere enn

det som er gjennomsnittlig svarrate i organisasjons-
undersgkelser (Baruch & Holtom, 2008). Det eringen

statistisk signifikante forskjeller for vart utvalg med

hensyn tilkjonn og alder ssmmenlignet med den totale

populasjonen avredakterer, noe som kan veere en indi-
kator pa at data er representative for redaktgrstanden

iNorge. Etter 4 ha gransket materialet ngye har viikke

funnet noen indikasjoner pa at det er systematiske feil-
kilder i materialet, det er for eksempel fa manglende

eller ufullstendige besvarelser, og det ble oppnadd gode

reliabilitetstall for de anvendte inventoriene. Det er

likevel en begrensning at undersgkelsen er en sakalt

krysseksjonell studie, det vil si at data er samlet inn

pa kun ett maletidspunkt i stedet for at data vurderes

langs en tidsakse, sakaltlongitudinell undersgkelse. Det

er ogsa en begrensning at vart mal for turnover egent-
lig kartlegger turnover-intensjon, planer om & slutte i

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

forskningen har avdekket at et slikt mal gir en palitelig

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

KONKLUSJON
Fremveksten av digitale medier har snudd opp ned pa
den tradisjonelle redakterrollen oghar gjort at den har
blitt mer helhetlig. Bide ansvaret for det innholdsmes-
sige og det gkonomiske rundt driften avmediebedrifter
ligger i gkende grad pa redaktgrenes skuldre. Slik var
detikke tidligere. I storre grad enn for ma redakterene
handtere raske forandringer og ulike yrkesgrupper i
utegvelsen avredakterrollen. Dette krysspresset medfo-
rerrollekonflikter ogkan bygge opp under en folelse av
jobbusikkerhet - bade innholdsmessig og rollemessig.
Levekarsundersgkelsen for det norske arbeidsliv for
aret 2016 viser at graden avjobbusikkerhet har gkt mar-
kant innen yrker som er utsatt for omfattende omstil-
ling og nedbemanninger, som oljesektoren (SSB,2017a;
2017b). Deter tenkelig at nivaet avjobbusikkerhet ogsa
er gkende hos redakterer, ut fra de mange endringene
og endringstrykket i mediebransjen.
Jobbtilfredsheten ligger generelt sett hayt hos
redakteorene, men «tilfredshetskontoen» fremover
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vil kunne utsettes for et gkende press i form av rol-
lekonflikter og jobbusikkerhet. I neste omgang kan
dette medfere en arelating av verdifull kompetanse i
mediebedriftene hvor dyktige redakteorer trer utavsine
verv. Press og usikkerhet kan med andre ord fore til okt
turnover. Noe av dette frafallet kan veere dysfunksjo-
nelt, det vil si at mediebedriften vil kunne slite med a
erstatte kompetansen og arbeidserfaringen som gar
tapt. En konsekvens av dette kan veere en ond spiral:
Okt turnover hos redaktorer kan resultere i redusert
samlet kompetanse i mediebedriftene og redusert kva-
litet pa for eksempel aviser og produkter pa digitale
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