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Spar av stenaldern

Evolutionér ledarskapsteori férklarar varfér vi véljer

chefer efter langd och den elake som vi k&nner fram-

for den ok&nda snélla. Den bevisar att vi inte gillar

mellanchefer eller ledare som valtrar sig i dverfléd

och varfor vi vill veta allt om vara politiker, skriver Sara

Henrysson Eidvall.

ad kan vi ldra av stendldern om
\/ ledarskap? En hel del visar det

sig, nar forskare sammanstaller
kunskap fran omraden som social-
antropologi, arkeologi, spelteori och
socialpsykologi och formulerar det i
evolutiondr ledarskapsteori, ELT.

Att leva i flock har varit ett fram-
gangsrikt recept for overlevnad. Méanga
arter, diaribland minniskan, ir for
klena for att klara sig pa egen hand.

I den tuffa miljon i mansklighetens
vagga Afrika fanns inget utrymme for
devisen ”ensam ar stark”. Snarare var
det tryggheten i att vara manga som
gillde. Darwins evolutionslara handlar
inte om den starkes 6verlevnad, utan
om den som bist kan anpassa sig. Att
leva och samarbeta i grupp var just en
sddan smart anpassning. De individer
som levde med andra overlevde i storre
utstrackning och deras gener spreds
med storre framgéng.

DET MANSKLIGA GRUNDLAGET ir att vara
gruppmedlem, en foljare. Eftersom
socialt samspel har varit en 6verlev-
nadsfaktor ar vi ocksa extremt kansliga
for att stotas ut ur gruppen. Manga
experiment visar att vi ar beredda att
gora nastan vad som helst for att vara
accepterade i gruppen.

Ledarskap uppstod for runt tva
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miljoner ar sedan som ett svar pa grup-
pens behov av samordning. I takt med
manniskans utveckling blev kravet pa
samordning storre. Ledarskap kom
alltsa efter foljarskap. Urtidsmannis-
korna levde i mindre grupper dar alla
var slikt med alla. Det var en ganska
jamlik samvaro dar resurserna for-
delades bland gruppens medlemmar.
Men det medforde ocksd en spanning
mellan individens behov och gruppens
—och de gick inte alltid hand i hand
utan maste hanteras. An i dag trivs vi
bast i mindre organisationer.

Ledarledda grupper hade storre
chans att 6verleva sd dven formdgan
att lata sig ledas har

till att obstruera och rent av avritta
sin ledare, vilket zven moderna ledare
fatt erfara, till exempel Muammar
Khadaffi, Nicolae Ceaucescu och Sad-

dam Hussein.

CHEFSKAP DOK UPP PA arenan forst ndr
agandet kom in i bilden for cirka

13 000 &r sedan i och med att vi bor-
jade odla och blev bofasta. Med
ledarskapets tiderdkning ar det
klockan 23.59 vilket betyder att vi

ar djupt och sedan linge priglade av
ett ledarskap for ett helt annat sam-
manhang dn det vi lever i. Odlandet
medforde att vi kunde borja samla pa
oss resurser. Det fick stora konsekven-
ser for ledarrollen som alltmer borjade
handla om att skydda sina resurser och
for att organisera de vixande samhal-
len som bofast odlande och dgande
medforde. Dar uppstod chefskapet

— organisationens svar pa behovet av
samordning, kontroll och maktutov-
ning. Och den uppdelning har vi i
praktiken haft sedan dess — chefen som
leder pa uppdrag av organisationen
och ledaren som leder pa uppdrag av

belsnats av evolutio-  » Vi har en forkdrlek for att vilja

nen. Men vi ville bara
bli ledda nar vi verk-
ligen behovde det,
och di av ndgon som
gruppen sjalv valde.
Forutom kompetens
var langd, hilsa,
styrka, alder och rykte nagra faktorer
som avgjorde vart val, likasa likhet och
grupptillhorighet. Och den som blev
utsedd till ledare i en situation var inte
alls sjdlvskriven som ledare i en annan.
Foljarna utvecklade stoppmekanismer
for att reglera ledarens inflytande och
dominans — fran oskyldigt skvaller,

ldnga och fysiskt starka ledare,
gdrna manliga sddana, trots att det
inte alls dr relevanta kriterier for
ledarskap 2012.«

gruppen. Ibland forenas de i en person,
ibland inte.

De ledare vi valde pa savannen star
som prototyper 4n i dag och det far
konsekvenser i det moderna arbetsli-
vet. Forskaren Mark van Vugt talar om
mismatch-hypotesen som om och om
igen visar sig i vira moderna organi-
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sationer. Vi dr genetiskt inprogram-
merade pa en viss typ av ledare som vi
automatiskt foredrar. Det betyder att
vi har en forkarlek for att vilja linga
och fysiskt starka ledare, garna man-
liga sddana, trots att det inte alls ar
relevanta kriterier for ledarskap 2012.
Amerikanska studier visar att langd till
och med har storre betydelse for 16n dn
kon! Vid urval giller det att vara upp-
mirksam nar stendldershjarnan slar
till. Var inbyggda férdom om utseende
och likhet gor att vi i dag riskerar att
vilja bort kompetenta kandidater som
inte uppfyller vara urgamla kriterier.
Nar chefen 2012 har arbetsplats-
traff med sina medarbetare om budget
och verksamhetsplan s3 triggar det
igdng tankar, kanslor och beteenden
fran flera miljoner ar som foljare. Att
l4ta sig ledas av ndgon som i sin tur
later sig ledas av ndgon hogre upp i
organisationen tycks strida mot vért

gens ledarska

medfodda behov av jamlikhet och
narhet till den eller de som ska fa
fortroendet att leda oss. Darfor kan
mellanchefen f& det svart. Vi vill ocksa
kunna lita pa dem vi foljer, darfor

har vi ett inbyggt intresse for ledarens
personliga forehavanden, som ett matt
pa pélitlighet och integritet. Skvaller dr
béde ett sdtt att utbyta information om
ledaren och halla honom eller henne
lite i schack.

DET JAMLIKA LEDARSKAPET bygger ocksa
pa relativt sma avstidnd mellan ledare
och foljare dar ledarens generositet ar
ett viktigt kriterium. Dagens astrono-
miska skillnader mellan arbetare och
vd — ett [6negap pa flera hundra arslo-
ner — triggar vart inbyggda rdttvisepa-
tos. Storre skillnader pdverkar lojalitet
och prestation negativt.

Den moderna ledaren maste ocksa
stilla sig samma fraga som kollegan

gjorde pd savannen for hundratusen-
tals ar sedan — varfor vill mina foljare
folja just mig? @
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Selected — why some people lead,
why others follow and why it matters
av Mark van Vugt och Anjana Ahuja,
Profile Books Ltd 2010.

An evolutionary view, what followers
want from their leaders av David
Winsborough, Robert B. Kaiser och
Robert Hogan, ur LIA, volym 29, num-
mer 3, juli/augusti 2009.
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