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Evolutivo - Teal

„Podem aceitar, pela primeira vez, 
que existe uma evolução de 
consciência e um caminho para 
formas cada vez mais complexas e 
refinadas de lidar com o mundo.”
VALORES: Propósito evolutivo, 
integralidade, autogestão

Pluralista - Verde

„Busca justiça, igualdade, harmonia, 
comunidade, cooperação e 
consenso.Todas as perspectivas 
merecem o mesmo respeito.” 
VALORES: Empoderamento, cultura 
orientada por valores, perspectiva de 
múltiplos stakeholders

Realizador - Laranja
„A efetividade substitui os princípios 
morais. Quanto melhor eu entendo 
o jeito como o mundo funciona, 
mais eu posso realizar.” 
“VALORES: Inovação, 
responsabilização, meritocracia

Conformista - Âmbar
„Podem planejar a longo prazo e 
criar estruturas organizacionais 
estáveis e escalonáveis.“
VALORES: Perspectivas de longo 
prazo, tamanho e escalabilidade, 
papéis (hierarquias) formais, 
processos

Impulsivo - Vermelho
„Bem adaptadas a ambientes caóticos, 
mas inadequadas para atingir 
resultados complexos em ambientes 
estáveis"
 VALORES: Autoridade de comando, 
divisão do trabalho 
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Como usar o Mapa da 
Reinvenção das Organizações

Olá! Agradecemos pelo interesse em acessar 
o Mapa da Reinvenção das Organizações. 
Esta ferramenta ajudará você a identificar em 
que nível evolutivo suas práticas 
organizacionais mais se identificam. São 20 
áreas, cada uma com exemplos de estágios 
diferentes, para que, por aproximação, seja 
possível entender onde estamos. 

Não há ordem nem instruções sobre um 
começo ou um fim. Você não precisa rodar o 
mapa inteiro para já ter importantes insights. 
Foque no que você precisa prioritariamente. 

Um exemplo: vamos imaginar que nossa 
organização queira repensar seu Estilo de 
Liderança. No mapa, há 5 níveis possíveis, 
variando da cor vermelha até a cor azul-
turquesa (teal). Precisamos reconhecer qual 
desses 5 níveis mais bem representa o que 
ocorre no dia-a-dia de sua organização. 

A primeira etapa é pesquisar qual é o estilo 
de liderança mais comumente verificado em 
sua organização. Pergunte para os seus 
colegas. Converse com pares. Eleja algumas 
perguntas que o ajude a entender como sua 
organização exercita a liderança.  

Questões como: “Quais são as expectativas a 
respeito do comportamento da liderança?” 
ou “Há tensões entre a liderança do topo 
versus iniciativa vinda de baixo?” ajudam a 
gerar insights importantes sobre o nível de 
desenvolvimento organizacional.  

O anexo 1 do livro Reinventando as 
Organizações poderá lhe ajudar muito com 
estas perguntas. 

Após, identifique nos 5 níveis do mapa onde 
a sua organização mais se enquadra. Se você 
se identifica mais com um modelo de 
liderança amparado em comando e controle, 
é possível que seu estágio de 
desenvolvimento seja vermelho, valorizando 
autoridade, divisão clara do trabalho, 
adaptando-se bem a ambientes caóticos mas 
com dificuldades para atingir resultados 
complexos em ambientes estáveis.  

Já se o resultado for azul turquesa, e sua 
organização dá espaço, com participações 
circunstanciais, possivelmente valores como 
propósito evolutivo, integralidade e auto-
gestão são quotidianos e implementados. 

Poucas organizações analisadas por Laloux 
estão inteiramente em apenas uma cor. 
Também é comum reconhecer que a prática 
de gestão muda conforme as 
circunstâncias. Neste exemplo, mesmo que 
uma organização favoreça a autogestão, 
pode ser que em casos específicos oscile 
para modelos mais centralizados.  

Por fim, é importante frisar que o modelo 
não é prescritivo. Uma organização não está 
melhor ou pior por estar mais enquadrada 
em um ou outro nível. São escolhas, que 
variam conforme elementos internos ou 
externos. O importante é reconhecer que 
temos opções, e que fazer diferente, 
buscando formas contemporâneas de gestão, 
pode trazer tantos (ou mais) resultados 
quanto práticas tradicionais. 


