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Self-efficacy och proxy efficacy för utveckling i yrkesrollen 
 

Oskar Aili 

 

 

Tron på den egna förmågan, self-efficacy, utgår från att individen själv 

försöker utöva påverkan på sin omgivning. Påverkan kan även utövas genom 

ombud och tilltron till ombudets förmåga att göra något för individen 

benämns som proxy efficacy. Syftet med studien var att undersöka sambandet 

mellan self-efficacy och proxy efficacy för utveckling i yrkesrollen. Tre 

hypoteser och 1 frågeställning formulerades. En enkät besvarades av 85 

medarbetare från ett fastighetsföretag i Stockholmsregionen och materialet 

undersöktes med korrelationer, regressionsanalys, samt t-test. Hypotes 1 fick 

stöd då proxy efficacy och self-efficacy var positivt korrelerade. Hypotes 3 

fick stöd då medarbetare med kortare anställningstid (0-3.9 år) rapporterade 

högre proxy efficacy jämfört med medarbetare med längre (4-20 år) 

anställningstid. Proxy efficacy inte kunde predicera self-efficacy (hypotes 2) 

och inga skillnader i proxy efficacy kunde påvisas mellan könen 

(frågeställning 1). Resultaten diskuteras utifrån hur proxy efficacy kan 

definieras samt innebörden i begreppet där mer forskning krävs. 

 

Keywords: proxy efficacy, self-efficacy, employees, professional development  

 

 

Inledning 
 

Vi människor har alltid strävat efter att kontrollera vår livssituation. I primitivare tider lades en 

stor del av kontrollen hos övernaturliga krafter som människan endast kunde försöka be eller 

vädja till men i takt med att det moderna samhället, vetenskap och teknologi utvecklades 

försköts emellertid ägandet av kontrollen till individen. Å ena sidan innebär det mer ansvar och 

ett risktagande, i de fall händelser eller situationer är svåra att kontrollera så kan osäkerhet och 

oförutsägbarhet skapas vilket kan leda till oro, viljelöshet och lidande. Å andra sidan innebär 

mer kontroll hos individen större möjligheter att påverka och förverkliga önskade utfall samt 

aktivt undvika oönskade. Eftersom kontroll är ett viktigt inslag i människors liv har det genom 

åren föreslagits många teorier angående hur människan försöker utöva kontroll och påverka sin 

omgivning (Bandura, 1997). En sådan teori är Banduras (2001) socialkognitiva teori (SCT). 

Inom SCT är det mänskliga agerandet centralt vilket innebär inslag av förmåga, intention, tilltro 

och självreglerande färdigheter och det är med hjälp av dessa som individen försöker inverka 

på sin omgivning. Enligt Bandura kan agerande ske i tre olika former; personligt, via ombud 

och kollektivt. Oavsett form så utgör tilltro till förmåga en viktig grund för agerande. För 

personligt agerande handlar det om individens tilltro till den egna förmågan eller self-efficacy 

för att använda Banduras terminologi. Agerande via ombud handlar om individens tilltro till 

ombudets förmåga att agera för individens räkning, så kallad proxy efficacy (Bandura, 1997). 

Kollektiv efficacy handlar om gruppens tilltro till den egna förmågan (Bandura, 2001) men den 

kollektiva aspekten kommer inte behandlas vidare inom ramen för denna studie.     
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Self-efficacy 
 

Forskningen har till stor del fokuserat på personligt agerande och self-efficacy. Self-efficacy 

definieras som ”tron på den egna förmåga att organisera och utföra handlingar som är 

nödvändiga för att uppnå ett visst utfall” (Bandura, 1997, s. 3). Self-efficacy byggs upp utifrån 

fyra olika komponenter där den första är egna erfarenheter. Att uppleva framgång i utförandet 

av en uppgift eller handling bygger en stabil tro på den egna förmågan medan misslyckanden 

däremot kan underminera den. Dock kan enkel framgång innebära att individen skapar en 

förväntning på snabba resultat vilket gör att eventuella motgångar blir mer nedslående. En 

robust tilltro till den egna förmågan kommer från erfarenheten av att ihärdigt försöka och 

därigenom överkomma motgångar. Den andra komponenten är erfarenheter genom andra 

människor. Genom att exempelvis observera andra människor i deras försök att klara av en viss 

uppgift kan individens tilltro till den egna förmågan påverkas (Bandura, 1977). Faktorer som 

avgör om tilltron till den egna förmågan blir starkare eller svagare involverar bland annat vilka 

personer individen observerar och jämför sig med, hur stor deras ansträngning är samt vilka 

resultat ansträngningen leder till (Bandura, 1997). Den tredje komponenten är verbal övertalan. 

Det är lättare att behålla en tilltro till den egna förmåga om personer som är viktiga för individen 

uttrycker tillit till att individen har de färdigheter som krävs för att uppnå ett visst resultat. Den 

fjärde och sista komponenten är psykologiska och känslomässiga tillstånd. Situationer som 

upplevs stressande eller krävande väcker generellt sett ett känslomässigt påslag. Eftersom ett 

högt känslomässigt påslag kan sänka prestationsförmågan kommer sannolikt individen i större 

utsträckning att förvänta sig framgång när individen inte upplever sig för spänd eller orolig 

(Bandura, 1977). 

 

Self-efficacy och beteende. Self-efficacy är väl beforskat och har undersökts i många olika 

sammanhang. Multon, Brown och Lent (1991) studerade self-efficacy och dess påverkan i 

akademiska miljöer. Resultatet visade att studenter med hög grad av self-efficacy presterade 

bättre, oavsett om det var grundskola, gymnasium eller universitet/högskola som undersöktes. 

Det visade sig även att en hög grad av self-efficacy hade en effekt på studenternas ihärdighet i 

form av hur mycket tid som lades på en uppgift samt hur många uppgifter som klarades av eller 

som studenten försökte klara av. Akademisk self-efficacy studerades även av Huang (2013) 

som undersökte skillnader mellan kvinnor och män. Metaanalysen fann att unga män generellt 

hade en något högre self-efficacy jämfört med unga kvinnor. Dock var skillnaden beroende av 

vilket akademiskt ämne som deltagarna studerade där exempelvis kvinnor uppvisade en högre 

self-efficacy för språk medan männen uppvisade en högre self-efficacy för matematik och 

samhällsvetenskap.     

Inom det medicinska området undersökte Jackson, Wang, Wang och Fan (2014) self-

efficacy och kronisk smärta. De patienter som rapporterade högre self-efficacy rapporterade 

också mindre upplevd allvarlig smärta, hade mindre funktionsnedsättning trots smärtan samt 

upplevde mindre andra symptom som emotionell stress och trötthet. vanYperen (1998) 

studerade om symptom på utbrändhet hos sjuksköterskor kunde relateras till bristande 

information från arbetsgivaren. Resultatet visade att bristande information ledde till en 

upplevelse av orättvis behandling vilket i sin tur kunde relateras till symptom på utbrändhet 

men endast hos sjuksköterskor som rapporterade en låg grad av self-efficacy. En hög grad av 

self-efficacy antogs därmed kunna ha en förebyggande effekt mot symptom på utbrändhet. 

Roothman, Kirsten och Wissing (2003) undersökte skillnader mellan kvinnor och män 

angående generell self-efficacy som en aspekt av välbefinnande men någon skillnad mellan 

könen kunde ej påvisas.  
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Ytterligare ett område där self-efficacy har undersökts är inom sportens värld. I 

metaanalysen av Moritz, Feltz, Fahrbach och Mack (2000) inkluderades 45 studier från olika 

idrotter och resultaten visade på en positiv korrelation mellan self-efficacy och den idrottsliga 

prestationen. Beroende på hur den idrottsliga prestationen bedömdes skiljde sig dock 

korrelationerna åt. De högsta korrelationerna återfanns inom idrotter som hade en subjektiv 

bedömning av prestationen, det vill säga bedömningssporter som exempelvis konståkning, 

gymnastik eller simhopp. Moritz et al. fann också att vilken typ av mått på self-efficacy som 

användes inverkade på korrelationerna. Uppgiftsspecifika mått innebär en skattning av den egna 

förmågan att utföra en specifik uppgift med varierande svårighetsgrad och under olika 

förutsättningar. Denna typ av mått visade sig ha högre korrelationer jämfört med mått med 

endast en item eller domänspecifika mått. Domänspecifika mått definierades som något mer 

generella än uppgiftsspecifika och innebar exempelvis tron på den egna förmågan att prestera 

framgångsrikt inom sin idrott.  

Stajkovic och Luthans (1998) undersökte self-efficacy och dess relation till prestation i 

arbetslivet. De påvisade att i de 114 studier som inkluderades i deras metaanalys fanns ett 

positivt samband mellan self-efficacy och prestation. Enligt Bandura (1997) kan en uppgifts 

komplexitet påverka self-efficacy vilket Stajkovic och Luthans kontrollerade. Sambandet med 

prestation visade sig fortsatt positivt även om det blev något svagare när komplexiteten på 

uppgiften ökade. Inom utvecklingsinsatser för medarbetare, så kallad training, visade det sig att 

en högre grad av self-efficacy innebar dels högre motivation för utveckling, dels att medarbetare 

i högre grad kunde överföra förvärvad kunskap från utvecklingsinsatserna till sitt arbete. Self-

efficacy visade sig även kunna predicera motivationen för utvecklingsinsatser (Colquitt, LePine 

& Noe, 2000). Andra studier inom arbetslivet har undersökt demografiska variabler och dess 

relation till self-efficacy. Exempelvis visade sig ålder ha en påverkan där yngre medarbetare 

hade en högre self-efficacy för lärande (Heidemeier & Staudinger, 2015). Även könsskillnader 

i self-efficacy har undersökts inom arbetslivet. På en mansdominerad arbetsplats rapporterade 

kvinnliga medarbetare lägre grad av generell self-efficacy i arbetet jämfört med män med 

följden att kvinnorna i mindre utsträckning uttryckte avvikande åsikter om arbetsrelaterade 

ärenden. Graden av stöttande ledarskap sattes sedan i relationen till detta och det visade sig att 

kvinnor rapporterade lägre generell self-efficacy än män när det stöttande ledarskapet var lågt. 

När det stöttande ledarskapet däremot var högt kunde inte några skillnader i generell self-

efficacy mellan könen påvisas (Eibl, Lang & Niessen, 2020).  

Sammantaget utgör studierna ovan stöd för Banduras (2001) syn på hur self-efficacy kan ta 

sig uttryck i människors agerande. Self-efficacy kan positivt påverka välmående likväl som 

vilka utmaningar individen åtar sig och hur individen agerar i relation till utmaningarna. En hög 

grad av self-efficacy leder exempelvis till att individen anstränger sig mer, har en ökad 

uthållighet vid eventuella hinder eller misslyckanden samt att misslyckanden sannolikt blir 

motiverande istället för demoraliserande. Därmed är self-efficacy en viktig aspekt av 

människans psykologiska natur eftersom att om människor inte tror att de kan åstadkomma 

önskvärda resultat eller undvika negativa händelser finns det också lite incitament att agera 

(Bandura, 2001). Inledningsvis nämndes att self-efficacy är ett viktigt inslag i människors 

försök att kontrollera sin livssituation. Emellertid finns det enligt Bandura situationer där 

människor inte har direkt kontroll över vissa omständigheter eller är beredda att lämna ifrån sig 

kontrollen och de kan då utöva sitt agerande och inverkan via ombud istället. 

 

 

Proxy efficacy 
 

Enligt Bandura (2001) är denna form av agerande socialt orienterad där individen försöker få 

ett ombud som har resurser, expertis eller inflytande att agera på individens vägnar för att uppnå 
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de utfall som individen önskar. Individens tilltro till ombudets förmåga att åstadkomma något 

för individen kan därmed benämnas som proxy efficacy (Bandura, 1997). Exempel på detta kan 

enligt Bandura (1997) vara ett barn som pressar sina föräldrar eftersom barnet tror på 

föräldrarnas förmåga att ge barnet vad det vill ha. Andra exempel kan enligt Bandura vara att 

en individ röstar i en viss riktning eftersom individen tror på partiets förmåga att driva 

samhälleliga förändringar som gynnar individen eller att en medarbetare utövar påverkan på sin 

chef eftersom medarbetaren tror på chefens förmåga att förändra arbetssituationen.  

Det finns olika anledningar till varför individen använder sig av ett ombud. En anledning är 

att individen inte hunnit utveckla färdigheterna inom ett visst område för att kunna inverka 

effektivt och därmed förlitar sig på ett ombud som kan göra det bättre (Bandura, 2001). En 

annan anledning är att kontroll kan medföra krav och ansvar vilket individen kan frigöra sig 

från om individen förlägger kontrollen hos ett ombud istället (Bandura, 1997, 2001). Ytterligare 

en anledning är effektivitet. Ingen individ kan enligt Bandura (1997) bemästra alla aspekter av 

sin tillvaro och för att fungera effektivt kan individen överlåta kontrollen för vissa områden av 

sitt liv till ombudet vilket frigör tid och energi att hantera andra och för individen mer 

prioriterade områden.   

 

Proxy efficacy och beteende. I jämförelse med self-efficacy är forskningen kring proxy 

efficacy begränsad men eftersom båda begreppen är centrala inom SCT har de ofta ställts i 

relation till varandra i de studier som genomförts. Bray, Gyurcsik, Culos-Reed, Dawson och 

Martin (2001) definierade proxy efficacy som deltagarnas tro på instruktörens förmåga att 

instruera, motivera och kommunicera med deltagarna och undersökte dess relation till self-

efficacy inom organiserad gruppträning. Resultatet visade på ett positivt samband mellan proxy 

efficacy och två former av self-efficacy. De träningsdeltagare som visade högre grad av proxy 

efficacy hade högre tilltro till den egna förmågan att utföra träningspasset samt högre tilltro till 

förmågan att organisera sitt liv för att träningen skulle bli av. Liknande resultat påvisades inom 

rehabilitering där patienter med högre tilltro till sin instruktörs förmåga att instruera, uppmuntra 

och motivera patienterna rapporterade högre tro på den egna förmågan att utföra fysisk aktivitet 

efter hjärtsjukdomar (Bray & Cowan, 2004). Även Bray, Brawley och Millen (2006) påvisade 

ett positivt samband mellan proxy efficacy och self-efficacy. De patienter som uppvisade högre 

tilltro till träningsinstruktörens förmåga att hjälpa patienten utveckla självreglerande beteenden 

för fortsatt träning i hemmet (d.v.s. proxy efficacy) rapporterade också högre tilltro till sin egen 

förmåga att kunna utföra träningen i hemmet.  
Korrelationer var dock inte de enda resultaten från studierna ovan; proxy efficacy visade sig 

signifikant kunna predicera self-efficacy likväl som beteenden. Patienterna i studien av Bray 

och Cowan (2004) genomgick ett träningsprogram med upprepade mättillfällen. Tilltron till 

instruktörens förmåga att instruera, uppmuntra och motivera patienterna vid första mätningen 

visade sig kunna förklara 30 % av variationen i patienternas tro på den egna förmågan att utföra 

träningen vid andra mätningen. Därmed ansågs proxy efficacy var en predicerande faktor för 

self-efficacy. Bray et al. (2001) påvisade att deltagarnas tro på instruktörens förmåga att 

instruera, motivera och kommunicera med deltagarna förklarade 12 % av variationen i 

deltagarnas närvaro på träningspassen efter att man hade kontrollerat för self-efficacy. 

Emellertid gällde detta endast för nybörjare. Self-efficacy och proxy efficacy kunde inte 

förklara någon signifikant variation i närvaro när det gällde erfarna träningsutövare. Slutsatsen 

som drogs var att nybörjare inte har hunnit utveckla en tilltro till sin egen förmåga utan förlitar 

sig i större utsträckning på instruktörens förmåga. Proxy efficacy visade sig även kunna 

predicera både hur ofta patienter var fysiskt aktiva och den totala mängden fysisk aktivitet som 

utfördes när patienter kommit hem efter organiserad rehabilitering (Bray et al. 2006). Studierna 

utanför ämnesområdet träning och rehabilitering är få men universitetsstudenters tilltro till sin 

fakultets förmåga att agera på studenternas vägnar förklarade signifikant variationen i två 
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varianter av akademisk self-efficacy. Dock var andelen förklarad variation relativt liten (Elias 

& McDonald, 2007). 

Det finns således ett antal olika positiva aspekter av proxy efficacy. Dock kan för hög tilltro 

till ombudets förmåga resultera i att tilltron till den egna förmågan inte utvecklas (Bandura, 

2001) vilket har visat sig empiriskt. Bray et al. (2006) fann att de patienter som i större 

utsträckning kände sig beroende av tränaren under det organiserade rehabiliteringsprogrammet 

uppvisade lägre grad av self-efficacy för fysisk aktivitet i hemmet. Shields och Brawley (2006) 

definierade proxy efficacy som deltagarnas tilltro till instruktörens förmåga att assistera 

deltagarna i utförandet av aktiviteterna under gruppträning. De undersökte dels sambandet 

mellan proxy efficacy och upplevt beroende av träningsinstruktören, dels ifall individer skiljde 

sig åt i vilken utsträckning de föredrog att använda en träningsinstruktör och vilken påverkan 

det har när individen måste övergå till att träna på egen hand. Resultaten visade att deltagare 

som i högre grad föredrog att använda sig av en träningsinstruktör hade lägre grad av self-

efficacy för att träna på egen hand. Deltagarnas upplevda beroende av träningsinstruktören 

visade sig även vara positivt korrelerat med proxy efficacy men negativt korrelerat med self-

efficacy.   

 

Komponenter i proxy efficacy. Inledningsvis nämndes de grundläggande komponenterna för 

self-efficacy vilket är egna erfarenheter, erfarenheter genom andra människor, verbal övertalan 

samt psykologiska och känslomässiga tillstånd (Bandura, 1997). Dessa har även studerats i 

relation till proxy efficacy. Priebe, Flora, Ferguson och Anderson (2012) mätte 

träningsdeltagares proxy efficacy för en påhittad instruktör vid två tillfällen. Efter det första 

tillfället fick hälften av deltagarna ta del av information om instruktören som innehöll 

påståenden baserade på de fyra komponenterna. Exempelvis utgjordes komponenten verbal 

övertalan av informationen ”instruktören har rekommenderats till dig av en vän” (Priebe et al. 

s. 564). Den andra halvan av deltagarna fick endast neutral information om instruktören som 

exempelvis ålder och sysselsättning. Resultatet visade att proxy efficacy för instruktören var 

signifikant högre hos deltagare som fick information som byggde på de fyra komponenterna än 

hos de som fick neutral information. Det tyder på att de fyra komponenterna som enligt Bandura 

(1997) utgör byggstenar för self-efficacy även kan utgöra byggstenar i proxy efficacy. Bray, 

Gyurcsik, Martin Ginis och Culos-Reed (2004) hade ett liknande upplägg men fokuserade 

enbart på komponenten egna erfarenheter. Deltagarna utsattes för ett experiment där 

träningsinstruktören uppvisade olika ledarstilar för olika grupper av deltagare. En inspirerande 

och motiverande ledarstil visade sig leda till högre nivåer av proxy efficacy för 

träningsinstruktören jämfört med en teknisk och saklig ledarstil vilket tyder på att egna 

erfarenheter har en inverkan på proxy efficacy.  

Enstaka studier inom andra områden finns men det är inom fysisk träning och rehabilitering 

som den empiriska forskningen kring proxy efficacy har kommit som längst. I tidigare avsnitt 

belystes det att self-efficacy är en viktig faktor för prestation inom bland annat arbetsliv, idrott 

och akademiska miljöer. Proxy efficacy verkar dels vara positivt korrelerat och kunna predicera 

self-efficacy, dels verkar det finns en gräns där för hög proxy efficacy kan leda till att 

utvecklingen av self-efficacy hämmas. I och med relationen mellan de båda begreppen kan det 

därmed anses vara av vikt att kartlägga proxy efficacy inom andra områden än fysisk träning 

och rehabilitering. I sin exemplifiering av proxy efficacy belyste Bandura (1997) att 

medarbetare kan utöva påverkan på sin chef med syftet att förbättra sin egen arbetssituation. 

Trots detta finns det till min kännedom få studier av proxy efficacy i arbetslivet.  

 

Proxy efficacy i arbetslivet. Alavi och McCormick (2016) lyfte fram att proxy efficacy kan 

ha betydelse inom företag och organisationer. I organisatoriska sammanhang kan individens 

proxy efficacy för kollegor, chefer och ledning enligt Alavi och McCormick ha en viktig roll 
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för motivationen samt påverka organisatoriskt beteende. Exempelvis kan en medarbetare vara 

beroende av sin chefs förmåga att anskaffa resurser eller bidra med kunskap för att 

medarbetaren ska klara av en viss arbetsuppgift. Huruvida medarbetaren uppfattar att chefen 

kan bidra med detta kan sannolikt påverka medarbetarens tilltro till den egna förmågan att utföra 

sina arbetsuppgifter och Alavi och McCormick belyste därför att proxy efficacy för chefen kan 

påverka medarbetares self-efficacy.  

Till min kännedom är studien av Yu, Patterson och de Ruyter (2015) den enda som empiriskt 

har undersökt proxy efficacy i ett organisatoriskt sammanhang. De påvisade att medarbetares 

tilltro till sina chefers förmåga att sälja i servicesituationer påverkade medarbetarnas motivation 

att ta sig an utmanande arbetsuppgifter. Yu et al. påvisade även ett negativt samband mellan 

proxy efficacy och self-efficacy i relation till försäljning i servicesituationer. När chefen 

uppvisade bättre färdigheter och tog över säljprocessen minskade medarbetarens tro på sin egen 

förmåga att sälja. Huruvida definitionen av proxy efficacy från Yu et al. faktiskt fångade de 

grundläggande dragen från Banduras (1997, 2001) teori kan diskuteras. Att individen använder 

ett ombud för att åstadkomma nånting för egen räkning är centralt i Banduras syn på proxy 

efficacy. Yu et al. (2015) formulerade dock definitionen som; ”i denna studie innebär proxy 

efficacy medarbetares förtroende för deras chefs förmåga att sälja” (s. 494). En sådan definition 

fokuserar på chefens färdighet att sälja och utelämnar momentet där chefen ska agera på 

individens vägnar. Hade definitionen från Yu et al. formulerats i stil med ”i denna studie innebär 

proxy efficacy medarbetares förtroende för deras chefs förmåga att coacha dem i 

säljsituationer” hade den legat mer i linje med Banduras teori. Det kan därmed hävdas att 

empiriska studier av proxy efficacy som till fullo utgår från Banduras (1997, 2001) teoretisering 

av begreppet saknas inom företag eller organisationer.  

Ett första steg i fortsatt forskning om proxy efficacy i arbetlivet skulle därför vara att utifrån 

Banduras (1997, 2001) definition av begreppet börja lägga en empirisk grund, liknande den 

som framkommit inom fysisk träning. Enligt Bandura (1997) är dock tilltron till förmåga, 

oavsett om det gäller ens egen eller ett ombuds, inte en generell företeelse. Den är snarare 

specifik och beroende av en kontext vilket han exemplifierar genom: “inom det matematiska 

området agerar människor utifrån tilltron till sin matematiska förmåga, inte utifrån deras tilltro 

till förmågan att skriva en sonett eller att baka en sufflé” (s. 40). En relevant kontext i dagens 

samhälle är utveckling eftersom att den snabba takten på förändringar ökar betydelsen av 

individens tilltro till sin förmåga att utveckla och förnya sig själv (Bandura, 2001). Som redan 

nämnts så finns det dock olika anledningar till att individen inte kan eller vill ha kontrollen själv 

vilket innebär att ombud kommer spela en viss roll för individens utveckling. Proxy efficacy 

kan därmed vara en potentiellt viktig faktor för medarbetares utveckling och fortsatta studier 

kan vara av intresse för medarbetare likväl som för chefer eller andra som arbetar med 

utvecklingsfrågor inom arbetslivet.   

 

 

Syfte 
   

Det övergripande syftet med studien var att undersöka proxy efficacy för utveckling och dess 

samband med self-efficacy för utveckling. Eftersom tidigare forskning (Bray et al. 2001; Bray 

& Cowan, 2004; Bray et al. 2006) har påvisat ett positivt samband mellan self-efficacy och 

proxy efficacy blev den första hypotesen: 

 

Hypotes 1: Proxy efficacy för utveckling är positivt korrelerat med self-efficacy för 

utveckling.     
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Bray och Cowan (2004) påvisade att proxy efficacy är en predicerande faktor för self-efficacy. 

För att utesluta eventuell påverkan av grundläggande demografiska variabler kontrollerades 

ålder och kön. Eftersom erfarenheter, både egna och genom andra människor, är viktiga 

komponenter för self-efficacy (Bandura, 1977) kontrollerades även dessa. Sannolikt medför 

längre anställningstid också mer erfarenhet. Därmed blev den andra hypotesen: 

 

Hypotes 2: Proxy efficacy för utveckling predicerar self-efficacy för utveckling efter kontroll 

av ålder, kön och anställningstid. 

 

Då könsskillnader påvisades angående self-efficacy (Huang, 2013) och studierna om proxy 

efficacy till stor del använt sig av endast kvinnliga deltagare finns det behov av att undersöka 

eventuella skillnader mellan kvinnor och män.  

 

Frågeställning 1: Finns det någon skillnad mellan kvinnor och män angående proxy efficacy 

för utveckling? 

 

I studien av Bray et al. (2001) kunde proxy efficacy förklara variationen i närvaro på 

gruppträning men endast hos nybörjare. Resultaten stämmer överens med Banduras (1997, 

2001) resonemang att en anledning till att individen använder sig av ett ombud är att individen 

själv inte ännu hunnit utveckla de färdigheter eller den tilltro som krävs. Det är därför möjligt 

att medarbetare med kort anställningstid i större utsträckning sätter sin tilltro till chefens 

förmåga att skapa förutsättningar för medarbetarens utveckling. 

 

Hypotes 3: Medarbetare med kortare anställningstid har högre proxy efficacy för utveckling 

jämfört med medarbetare med längre anställningstid.   

 

 

Metod 
 

 

Deltagare 
 

Deltagarna bestod av medarbetare på ett företag som äger och förvaltar fastigheter i 

Stockholmsregionen. Totalt skickades enkäten ut till 188 medarbetare varav 86 besvarade 

enkäten. Av de 86 inkomna enkäterna exkluderades en på grund av att den endast innehöll 

demografisk information men övriga frågor var obesvarade. Således inkluderades 85 deltagare 

i studien vilket resulterade i en slutgiltig svarsfrekvensen på 45 %. Könsfördelningen var 44.7 

% kvinnor (n = 38) och 55.3 % män (n = 47). Deltagarna hade i genomsnitt arbetat på företaget 

i 6.1 år (SD = 5). Av de 85 som besvarade enkäten fyllde tre stycken inte i någon uppgift om 

ålder. Den genomsnittliga åldern hos de återstående 82 deltagarna var 46.8 år (SD = 8.7).      

 

 

Material 
 

Datainsamlingen skedde med hjälp av en enkät som totalt bestod av 29 items. Förutom de 

påståenden som ingår i skalorna nedan efterfrågades även kön (svarsalternativen var man, 

kvinna, annat alternativ, vill ej svara), ålder i form av födelseår och anställningstid i månader. 

Enkäten delades upp i tre separata avsnitt där det första avsnittet innehöll de demografiska 

frågorna, det andra avsnittet behandlade self-efficacy och det tredje proxy efficacy.    
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Self-efficacy för utveckling. I utvecklingen av indexet för yrkesrelaterad self-efficacy tog 

Fletcher, Hansson och Bailey (1992) fram en skala vilken de benämnde self-efficacy för 

lärande. Denna skala utgjorde inspiration men ändrades på ett antal punkter. För att kunna ha 

påståenden i olika riktningar ändrades svarsalternativen i skalans ytterändar till instämmer inte 

alls och instämmer helt. Vissa påståenden från Fletcher et al. omformulerades för att bättre 

passa syftet i denna studie. Exempelvis omformulerades påståendet ”min förmåga att omskolas 

för nya arbeten är” från Fletcher et al. (s. 496) till ”jag har lätt att lära mig nya arbetsuppgifter”. 

Tre påståenden från Fletcher et al. togs bort och ersattes med tre påståenden som hämtat 

inspiration från skalan för medarbetarcoaching av Heslin, Vandewalle och Latham (2006). Ett 

exempel på ett sådant påstående är ”jag har god förmåga att analysera min egen prestation”. 

Detta resulterade i en skala med totalt åtta påståenden där deltagarna fick bedöma sig själv på 

en fem-gradig skala från 1 (instämmer inte alls) till 5 (instämmer helt). Efter modifieringarna 

av skalan från Fletcher et al. blev emellertid den interna konsistensen  = .44. Tre av 

påståendena togs därför bort vilket resulterade i att den slutgiltiga versionen som användes i 

dataanalysen innehöll fem påståenden. Det skapades ett index av de återstående fem 

påståendena vilket användes som mått på self-efficacy för utveckling (Cronbachs  = .59). Ett 

högre värde på skalan antyder en högre grad av tilltro till förmågan att utvecklas i yrkesrollen.  

 

Proxy efficacy för utveckling. Den framtagna skalan ovan, self-efficacy för utveckling i 

yrkesrollen, användes som grund vid framtagande av skalan för proxy efficacy. De åtta 

påståenden formulerades dock om samt föregicks av meningen ”jag uppfattar att min närmaste 

chef”. Exempelvis omformulerades påståendet ”jag har förmåga att ta ytterligare steg i 

karriären” till ”jag uppfattar att min närmaste chef kan motivera mig till ytterligare 

karriärsutveckling”. Två påståenden formulerades i motsatt riktning, ett exempel på ett sådant 

påstående är ”jag uppfattar att min närmaste chef är dålig på att ge konstruktiv feedback 

angående mina utvecklingsområden”. Skalan bestod således totalt av åtta påståenden där 

deltagarna fick bedöma chefens förmåga på en fem-gradig skala från 1 (instämmer inte alls) till 

5 (instämmer helt). Det skapades ett index av de åtta påståendena vilket användes som mått på 

proxy efficacy för utveckling (Cronbachs  = .90). Ett högre värde antyder en högre tilltro till 

chefens förmåga att hjälpa medarbetaren i sin utveckling. 

 

 

Procedur 
 

Innan medarbetarna på företaget fick tillgång till enkäten skickades den vid två tillfällen ut till 

personer inom författarens nätverk för att inhämta eventuella synpunkter om påståendena. När 

de tillfrågade personerna angav att påståendena upplevdes tydliga ansågs enkäten vara redo för 

datainsamling. Datainsamlingen genomfördes i samarbete med företagets HR-avdelning. Ett 

informationsbrev togs fram innehållande presentation av författaren till studien samt en 

kortfattad teoretisk bakgrund till de psykologiska begrepp som studien avsåg att undersöka. 

Informationsbrevet innehöll även etiska aspekter (Vetenskapsrådet, 2017) vilket inkluderade 

information om studiens syfte, hur data skulle inhämtas, hur resultatet skulle komma att 

användas, att informationen i studien behandlades konfidentiellt samt att deltagande i studien 

var frivilligt och när som helst kunde avbrytas utan närmare motivering. Presentationen 

publicerades på företagets intranät innan enkäten var öppen för besvarande för att förbereda de 

anställda. Enkäten skapades online med hjälp av verktyget WebbEnkäter och en länk till 

enkäten publicerades sedan på intranätet samtidigt som ett mail med informationen att enkäten 

fanns tillgänglig skickades ut från HR-avdelningen till alla anställda på företaget. De etiska 

aspekterna upprepades i inledningen av enkäten i det fall en deltagare inte tagit del av den 

tidigare informationen på intranätet. Författaren var den enda personen som hade tillgång till 
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enkätsvaren och därmed kunde ingen obehörig ta del av resultaten. Deltagarna erbjöds 

möjligheten att efter färdigställande få ta del av uppsatsen i sin helhet om så önskades, i övrigt 

utgick ingen ersättning för deras medverkan.       

 

 

Resultat 
 

I hypotes 1 antogs att self-efficacy och proxy efficacy skulle vara positivt korrelerade med 

varandra vilket fick stöd (se Tabell 1.) I Tabell 1 återfinns även medelvärde, standardavvikelse 

och korrelationskoefficienten för övriga variabler som användes i analyserna. Några deltagare 

avstod från att svara på vissa variabler. För ålder saknades uppgifter från tre personer, för self-

efficacy saknades uppgifter från en person och för proxy efficacy saknades uppgifter från två 

personer. Saknade värden ersattes då med medelvärdet.   

 

Tabell 1 

Pearsonkorrelationer mellan variabler samt deskriptiv statistik 

Variabler 1 2 3 4 5 6 M SD 

1. Köna -        

2. Ålder .14 -     46.88 8.74 

3. Anställningstid (år) -.09 .35** -    6.10 5.00 

4. Self-efficacy .03 -.13 -.10 -   4.13 0.44 

5. Proxy efficacy -.03 -.18 -.13 .20* -  3.57 0.90 
Not. N = 85 
a 

Kvinnor kodades som 0, män kodades som 1 

*p < .05 (1-tailed), **p < .01 (2-tailed) 

 

Den andra hypotesen utgick från att proxy efficacy för utveckling predicerar self-efficacy för 

utveckling efter kontroll av ålder, kön och anställningstid. Linjär hierarkisk regressionsanalys 

användes för att testa hypotesen men den fick ej stöd. Kontroll gjordes för kollinearitet och 

outliers men inga outliers kunde hittas och tolerans samt VIF värden var inom vedertagna 

gränser. Ytterligare granskning av normalitet och homoscedastisitet via punktdiagram kunde 

inte heller identifiera några avvikelser. Kön, ålder och anställningstid lades till som kontroll i 

modell 1 och prediktorvariabeln proxy efficacy lades till i modell 2. Modell 1 visade sig ej 

signifikant kunna predicera self-efficacy, F(3, 81) = 0.57, p = .637 och förklarade 2.1 % av 

variationen. Modell 2 kunde dock inte heller predicera self-efficacy, F(4, 80) = 1.06, p = .381 

och förklarade totalt 5.0 % av variationen (se Tabell 2). Ökningen på ytterligare 3 % av 

variationen i modell 2 var dock ej signifikant.  

Frågeställning 1 syftade på om det fanns någon skillnad mellan kvinnor och män angående 

proxy efficacy för utveckling. Ett oberoende t-test visade att det inte fanns någon signifikant 

skillnad mellan män (M = 3.54, SD = 0.93) och kvinnor (M = 3.59, SD = 0.84), t(83) = 0.26, p 

= .80 (två-sidig) angående proxy efficacy för utveckling. 

Hypotes 3 antog att medarbetare med kortare anställningstid skulle ha högre proxy efficacy 

för utveckling jämfört med medarbetare med längre anställningstid. Hypotesen testades med 

hjälp av ett oberoende t-test och fick stöd. Deltagarna delades in i två grupper utifrån 

anställningstid med syftet att det i största möjliga mån skulle vara lika många deltagare i varje 

grupp (grupp 1: 0-3.9 år, n = 41, grupp 2: 4-20 år, n = 44). Grupp 1 visade sig ha signifikant 

högre (M = 3.85, SD = 0.70) proxy efficacy för utveckling jämfört med grupp 2 (M = 3.30, SD 

= 0.97), t(83) = 3.01, p = .003 (två-sidig), η2 = .10. 
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Tabell 2 

Linjär hierarkisk regressionsanalys för self-efficacy 

 Steg 1 Steg 2 

Variabel  a SE  SE 

Steg 1:     

Kön b   .036 .097 .038 .096 

Ålder  -.110 .006  -.084 .006 

Anställningstid -.059 .001  -.045 .001 

Steg 2:      

Proxy efficacy     .176 .054 

     

Modell F .569 1.063 

F change .569 2.511 

R square .021 .050c 

R square change .021 .030 

Sig. .637 .381 
Not. N = 85 
a  anger standardiserade regressionskoefficienter. 
b Kvinnor kodades som 0, män kodades som 1.  
c R square = .050 efter avrundning. 

 

 

Diskussion 
 

Syftet med studien var att undersöka proxy efficacy för utveckling och dess samband med self-

efficacy för utveckling vilket kan bidra till början på en empirisk grund för proxy efficacy i 

arbetslivet. Utifrån syftet ställdes tre hypoteser och en frågeställning upp. Den första hypotesen 

antog att self-efficacy skulle vara positivt korrelerat med proxy efficacy vilket fick stöd. Det 

innebär att de medarbetare som rapporterar en högre tilltro till sin egen förmåga att utvecklas 

även rapporterar en högre tilltro till sin chefs förmåga att hjälpa medarbetaren i sin utveckling. 

Korrelationen på r = .20 klassificeras enligt Cohen (1988) som liten men Cohen belyser också 

att ”många samband som eftersträvas inom den ”mjuka” beteendevetenskapen är av denna 

storlek” (s. 79). Resultatet ligger i linje med tidigare studier om proxy efficacy som nästan 

uteslutande rapporterar positiva samband till self-efficacy. Däremot är resultatet motsatt till Yu 

et al. (2015) som rapporterar ett negativt samband. En möjlighet är att resultatet från Yu et al. 

snarare visar på de bakomliggande komponenternas betydelse för self-efficacy. Yu et al. 

definierar proxy efficacy som medarbetarnas tilltro till chefens förmåga att sälja vilket, som 

tidigare nämnts, utelämnar momentet där chefen ska agera på individens vägnar. En komponent 

till self-efficacy är erfarenheter genom andra och ifall någon annan presterar bättre än en själv 

kan det leda till att tron på den egna förmågan sänks (Bandura, 1997). När medarbetarna i 

studien av Yu et al. fick uppleva att chefen hade bättre säljfärdigheter än de själva så sänktes 

möjligen medarbetarnas self-efficacy. Därmed kan det diskuteras om det inte snarare var en av 

grundkomponenterna till self-efficacy som Yu et al. undersökte stället för proxy efficacy.  

Den andra hypotesen utgick från att proxy efficacy kan predicera self-efficacy efter kontroll 

av kön, ålder och anställningstid. Hypotesen fick ej stöd. Pallant (2013) nämner att de 

oberoende variablerna helst ska ha en korrelation över r = .30 med den beroende variabeln. En 

korrelation av den storleken kunde dock inte återfinnas för någon av de oberoende variablerna 

vilket kan vara en förklaring till att ingen signifikant prediktion av self-efficacy kunde påvisas. 

Resultaten från Bray och Cowan (2004) visar dock att proxy efficacy kan predicera self-efficacy 

men det finns en grundläggande skillnad mellan denna studie och studien av Bray och Cowan 
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som behöver belysas vid jämförelse av resultaten. Träningsinstruktören har en relativt ”smal” 

uppgift att fokusera på med få konkurrerande arbetsgifter och träningsdeltagarna behöver inte 

påverka instruktören att agera som ombud. Så länge träningsdeltagarna tar sig till 

träningslokalen så kommer instruktören leda träningen och därmed agera på deltagarnas vägnar. 

Chefsrollen är dock mer komplex med splittrade arbetsmoment där arbetsuppgifter som 

planering eller att hjälpa medarbetare med utveckling ofta kommer i andra hand på grund av 

mer akuta aktiviteter (Kaulio & Yukl, 2012). Att enbart infinna sig på arbetet är därför ingen 

garanti för att chefen kommer agera på medarbetarens vägnar angående utveckling. Det kan 

därmed till viss del behövas initiativ eller påverkan från medarbetarens sida för att chefen ska 

agera som ombud och hjälpa medarbetaren med hens utveckling. Bandura (1997) nämner att 

för att effektivt kunna använda sig av ombud så krävs det en tilltro till den egna förmågan att 

påverka andra. Huruvida medarbetaren har tilltro till sin förmåga att utöva påverkan på chefen 

(eller andra ombud), det vill säga att agera genom andra skulle således kunna tänkas vara en 

viktig faktor. Även om chefens förmåga att agera som ombud bedöms som god kan den 

upplevas som en otillgänglig resurs om inte medarbetare har tilltro till sin förmåga att kunna få 

chefen att agera på medarbetarens vägnar. Definitionen av proxy efficacy i denna studie lade 

tyngdpunkten på medarbetarens tilltro till chefens förmåga att agera som ombud. En möjlighet 

är att medarbetarens tilltro till den egna förmågan att påverka och agera genom andra, en form 

av self-efficacy för påverkan, kanske bättre kan förklara variationen i self-efficacy för 

utveckling än vad proxy efficacy kan göra som det operationaliserades i denna studie.  

Frågeställning 1 syftade till att undersöka om det finns någon skillnad mellan män och 

kvinnor angående proxy efficacy. Någon sådan skillnad framkom dock inte. Däremot har olika 

studier gett olika resultat angående skillnader mellan män och kvinnor och self-efficacy. Huang 

(2013) rapporterar en något högre akademisk self-efficacy hos unga män men skillnaden 

varierar något beroende på akademiskt ämne. Roothman et al. (2003) påvisar ej någon skillnad 

angående generell self-efficacy och resultatet från Eibl, Lang och Niessen (2020) visar att 

kvinnor har lägre generell self-efficacy än män på en mansdominerad arbetsplats. Skillnaden 

försvann dock när graden av stöttande ledarskap ökade.  Resultaten antyder att andra faktorer 

tillsammans med kön kan påverka self-efficacy och det är då möjligt att det även gäller för 

proxy efficacy.  

Den tredje hypotesen antog att medarbetare med kortare anställningstid har högre proxy 

efficacy för utveckling jämfört med medarbetare med längre anställningstid vilket fick stöd. 

Gruppen med en anställningstid kortare än fyra år rapporterar en signifikant högre tilltro till 

chefens förmåga att hjälpa dem i deras utveckling jämfört med de medarbetare som arbetat 4 år 

eller längre på företaget. Resultatet kan möjligtvis förklaras utifrån Banduras (1997, 2001) teori 

att en av anledningarna till att individen använder sig av ombud är att när indviden är 

”nybörjare” har individen inte hunnit utveckla tillräckliga färdigheter och därför förlägger 

tilltron till ombudets förmåga istället. En sådan förklaring väcker dock på nytt frågan om hur 

väl Banduras tankar kring proxy efficacy har fångats i definitioner och operationaliseringar. 

Skillnaden mellan grupperna skulle enligt Bandura kunna bero på att medarbetarna med kortare 

anställningstid inte hunnit utveckla tillräckliga färdigheter. Det skulle i sin tur sannolikt 

återspeglas i en lägre tilltro till den egna förmågan, det vill säga self-efficacy. Banduras teori 

kring self-efficacy och proxy efficacy antyder därmed ett negativt samband mellan begreppen 

medan resultatet i denna studie samt flertalet andra studier påvisar ett positivt samband. 

Huruvida det fanns en skillnad i self-efficacy mellan grupperna i denna studie är dock svårt att 

klarlägga. Olyckligtvis visade sig indexet för self-efficacy möjligtvis inte kunna differentiera 

medarbetarna tillräckligt (se diskussion angående styrkor och svagheter nedan) och därmed är 

en prövning av en eventuell skillnad i self-efficacy problematisk. Det kan också belysas att 

förutom anledningen som diskuterats ovan så nämner Bandura ytterligare två anledningar till 

varför individer använder sig av ombud; för att undvika eventuella krav eller ansvar samt att 
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andra områden upplevs mer prioriterade. Huruvida en skillnad mellan grupperna skulle kunna 

bero på dessa anledningar är oklart men det skulle vara intressant att se hur mycket av 

variationen i proxy efficacy för utveckling som skulle kunna förklaras om samtliga tre 

anledningar kan operationaliseras inom en och samma studie.    

En annan möjlig förklaring till skillnaden mellan grupperna är att de medarbetare som arbetat 

kortare tid än fyra år i större utsträckning har fått möjligheten att delta i utvecklingsaktiviteter 

med chefen och därför har medarbetarna också högre tilltro till chefens förmåga att hjälpa dem 

i utvecklingen. Cleveland och Shore (1992) rapporterar ett negativt samband mellan chefers 

skattning av medarbetares ålder (i form av ung, medelålders och gammal) och hur mycket 

utvecklingstillfällen medarbetarna upplever att de har fått med sina chefer. Med tanke på att 

korrelation i Tabell 1 visar på ett positivt samband mellan anställningstid och ålder är en möjlig 

slutsats att medarbetare med kortare anställningstid sannolikt är yngre och i relation till 

resultatet från Cleveland och Shore får de därmed fler utvecklingstillfällen med sin chef vilket 

skulle kunna förklara en högre proxy efficacy för utveckling.    

 

 

Styrkor och svagheter med studien 
 

En svaghet med studien är indexet self-efficacy för utveckling. Originalskalan från Fletcher et 

al. (1992) som utgjorde inspiration uppvisar en Cronbachs  = .87. Den interna reliabiliteten 

hos indexet self-efficacy för utveckling som användes i dataanalysen blev betydligt lägre och 

understiger den rekommenderade nivån på  = .70 (Pallant, 2013). Pallant nämner dock att när 

korta skalor används är det vanligt att finna värden kring  = .50 och i dessa fall kan istället 

den genomsnittliga interitem korrelationen användas. Briggs och Cheek (1986) belyser att den 

genomsnittliga interitem korrelationen bör ligga mellan .20 och .40 eftersom det tillåter en viss 

komplexitet hos de items som används i skalan utan att de samtidigt blir för specifika. Den 

genomsnittliga interitem korrelationen i indexet för self-efficacy i denna studie var .23 vilket är 

inom det rekommenderade spannet men den interna reliabiliteten för self-efficacy för 

utveckling indexet kan ifrågasättas. 

En annan aspekt av indexet är att det eventuellt uppstod en takeffekt. Medelvärdet för 

deltagarna på indexet för self-efficacy var relativt högt (M = 4.13) och 52.3 % av deltagarna 

hade en poäng på 4.1 eller högre (maxpoäng = 5). Det kan jämföras med indexet för proxy 

efficacy där 25.9 % hade en poäng på 4.1 eller högre. En takeffekt kan innebära att det blir 

svårare att differentiera mellan deltagare vilket kan ha påverkat de analyser där indexet för self-

efficacy ingick. En möjlig förklaring till takeffekten samt till skillnaden gentemot 

originalskalan från Fletcher et al. (1992) angående Cronbachs alfa kan vara hur 

svarsalternativen formulerades. Fletcher et al. använde sig också av en fem-gradig skalan men 

1 på skalan motsvarades av ”sämre än de flesta” och 5 motsvarades av ”bättre än de flesta”. 

Jämfört med svarsalternativen ”instämmer inte alls” och ”instämmer helt” är det möjligt att när 

deltagarna blev uppmanade att jämföra sig med andra blev det något svårare att genomgående 

ange höga poäng angående den egna förmågan. Att ha påståenden i olika riktningar minskar 

risken för att deltagare svarar ogenomtänkt och det blir lättare att upptäcka social önskvärdhet 

(Bryman, 2011). Emellertid så påverkade de negativt riktade påståenden den interna 

reliabiliteten negativt och de togs därför bort. Det kan vara ytterligare en bidragande orsak till 

att medelvärdet för indexet drevs upp.  

En styrka i studien är att indexet för proxy efficacy uppvisade en god intern reliabilitet. Den 

genomsnittliga inter-item korrelation var dock .54 vilket antyder att påståenden kan vara 

överflödiga eller att indexet är för specifikt (Briggs & Cheek, 1986) och därmed behövs mer 

bearbetning men det utgör en god start för vidare studier. Indexet är uteslutande baserat på 
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tidigare forskning som genomförts inom andra verksamhetsområden vilket medför ett behov av 

att validera indexet mot utveckling i arbetslivet.  

En faktor som kan ha påverkat studien som helhet är att den genomfördes under utbrottet av 

Covid-19. Med tanke på de ekonomiska konsekvenser som följde med pandemin är det tänkbart 

att just utvecklingsarbete avstannar eftersom det sannolikt är bland det första aktiviteterna där 

besparingar sker. På grund av direktiven från Folkhälsomyndigheten om att minska 

smittorisken kan eventuellt kurser eller andra utbildningstillfällen möjligtvis också ställts in. 

Hur pandemin påverkade företaget eller medarbetarnas inställning till utveckling och sina 

chefer är oklart men bör finnas i åtanke.  

 

 

Förslag på framtida forskning 
 

Initialt finns det sannolikt ett värde i att fokusera på definitionen och innebörden av proxy 

efficacy som begrepp, särskilt om kontexten för ombudet är mer komplex. Är det vid ombudets 

förmåga som tonvikten ska läggas eller är det vid individens förmåga att påverka ombudet att 

agera på individens vägnar? Merparten av forskningen till dags datum är av kvantitativt slag 

där samband och prediktioner har dominerat de studier som genomförts. Kvalitativa studier av 

proxy efficacy skulle därmed vara välkommet för att få en djupare förståelse för vad begreppet 

innebär både ur medarbetares och chefers perspektiv samt för ökad förståelse kring 

anledningarna till varför medarbetare använder sig (eller inte använder sig) av chefen som 

ombud för medarbetares utveckling. Då takeffekten på indexet för self-efficacy för utveckling 

sannolikt kan ha påverkat de analyser där self-efficacy ingick finns behov av att upprepa denna 

studie för att undersöka om proxy efficacy för utveckling kan predicera self-efficacy för 

utveckling. Proxy efficacy har bland annat visat sig kunna predicera närvaro på gruppträning 

(Bray et al. 2001) och fysisk aktivitet i hemmet (Bray et al. 2006). Därmed skulle framtida 

forskning kunna studera om proxy efficacy för utveckling kan predicera andra 

arbetslivsrelaterade aspekter som exempelvis prestation eller karriärutveckling.   

Listan med möjliga uppslag för framtida studier kan göras lång men ytterligare några som 

framkommit under arbetets gång kan vara värda att nämna. Self-efficacy har studerats i många 

olika kontexter och studier om proxy efficacy skulle således kunna utgöra en påbyggnad på 

dessa studier. Exempelvis använde sig både Eibl et al. (2020) och Roothman et al. (2003) av 

generell self-efficacy i sina studier och huruvida det finns en form av generell proxy efficacy 

skulle kunna undersökas. Bandura (1997) nämner att ”om det blir svårare att upprätthålla eller 

förbättra sina färdigheter med stigande ålder så ökar behovet av proxy efficacy” (s. 207). 

Därmed skulle longitudinella studier kunna vara ett annat möjligt uppslag där proxy efficacy 

och self-efficacy studeras över tid. Betydelsen av grundläggande forskning ska heller inte 

underskattas och även om den här studien till viss del har belyst proxy efficacy i relation till 

några demografiska variabler behövs mer resultat för att med större säkerhet kunna peka ut en 

riktning. Erfarenhet i form av ålder och anställningstid kan vara intressant att undersöka vidare, 

förslagsvis i företag eller organisationer med olika genomsnittlig ålder och anställningstid. När 

det kommer till proxy efficacy och eventuella skillnader mellan kvinnor och män bör det 

undersökas vidare men med hänsyn till eventuella mellanliggande variabler. Huruvida det finns 

en skillnad mellan kvinnliga och manliga medarbetare beroende på om deras chef är kvinna 

eller man kan utgöra ytterligare ett uppslag.  
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Slutsats 
 

Proxy efficacy som begrepp behöver klargöras men utifrån hur det operationaliserades i denna 

studie visade sig proxy efficacy för utveckling vara positivt korrelerat med self-efficacy för 

utveckling. Även om inte orsaksriktningen framgår kan det vara av vikt att belysa proxy 

efficacy som en möjlig påverkande faktor för medarbetares tilltro till den egna förmågan att 

utvecklas. Medarbetare med en anställningstid kortare än fyra år påvisade en högre proxy 

efficacy för utveckling jämfört med medarbetare som arbetat längre än fyra år på företaget. En 

möjlig förklaring är att kortare anställningstid är relaterat till ålder och yngre medarbetare kan 

tendera att få fler utvecklingstillfällen med chefen. För chefer och andra som arbetar med 

personalutveckling kan detta vara viktigt att ha i åtanke för att undvika exkludering av äldre 

medarbetargrupper. Forskningen kring proxy efficacy inom arbetslivet är dock fortfarande i sin 

linda där frågorna i dagsläget är betydligt fler än svaren.   
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