Reflexio da Competéncia 03

Modelos Mentais e Quebra de Paradigmas

1. Modelos mentais: defini¢cdo, natureza e fungdo cognitiva

O conceito de modelos mentais refere-se as representacdes cognitivas
internas por meio das quais os individuos organizam, interpretam e atribuem
sentido a realidade. Tais representacfes ndo constituem simples reflexos do
mundo externo, mas construcgdes interpretativas ativas, elaboradas a partir de
experiéncias, linguagem, cultura e interagdo social. Os modelos mentais
funcionam, portanto, como estruturas mediadoras entre percepcao e acao,
orientando a forma como problemas séo reconhecidos, como alternativas séo
avaliadas e como decisOes sdo tomadas.

Do ponto de vista cognitivo, os modelos mentais operam como
simulacdes internas da realidade, permitindo ao sujeito antecipar
consequéncias, formular explicacfes causais e realizar inferéncias mesmo
diante de informacdo incompleta. Eles integram crencas, expectativas, valores
e emocdes em sistemas relativamente coerentes, ainda que frequentemente
implicitos e ndo verbalizados. Essa caracteristica explica por que individuos
podem compartilhar informacdes semelhantes e, ainda assim, chegar a
interpretacdes e decisdes radicalmente distintas.

Na psicologia cognitiva, a contribui¢do de Philip N. Johnson-Laird é
central para a compreensdo da natureza e da fungdo dos modelos mentais. O
autor sustenta que o raciocinio humano nédo se baseia primariamente na

aplicacdo de regras ldgicas formais, mas na construgdo e manipulacéo de



modelos internos que representam estados possiveis do mundo. Johnson-Laird
afirma:

“As pessoas raciocinam construindo modelos mentais das situacdes
descritas e examinando esses modelos em busca de conclusdes plausiveis”
(Johnson-Laird, 2019, p. 18244).

Essa afirmacdo desloca o foco do raciocinio humano de uma légica
abstrata para um processo simulativo e interpretativo, no qual o sujeito “testa”
mentalmente hipdteses e cenarios possiveis. O autor descreve esses modelos
como verdadeiros “pequenos mundos” internos, capazes de representar
relacBes espaciais, temporais e causais. Segundo Johnson-Laird:

“Um modelo mental representa um estado de coisas possivel; ele ¢ um
analogo estrutural da realidade, e ndo uma simples descri¢ao verbal dela”
(Johnson-Laird, 2019, p. 18245).

Essa concepcdo ajuda a explicar por que os modelos mentais tendem a
ser resistentes a mudanca. Uma vez que fornecem coeréncia interna e
previsibilidade, eles oferecem ao individuo estabilidade cognitiva e
psicolégica. Alterar um modelo mental implica revisar ndo apenas uma crenca
isolada, mas todo um sistema interpretativo, o que frequentemente gera
desconforto, dissonancia cognitiva e inseguranca. Assim, mesmo diante de
evidéncias empiricas contrérias, 0s sujeitos tendem a reinterpretar dados de
modo a preservar seus modelos existentes.

Essa resisténcia é particularmente relevante em contextos de mudanga,
inovacéo e aprendizagem, nos quais a simples apresentacao de novas
informagdes raramente é suficiente para transformar praticas consolidadas.

Como argumenta Johnson-Laird, erros de raciocinio persistentes



frequentemente decorrem nédo da auséncia de informacdo, mas da inadequacéo
ou rigidez dos modelos mentais utilizados.

No campo da aprendizagem organizacional e dos estudos sistémicos,
Peter M. Senge amplia essa compreensao ao destacar o papel dos modelos
mentais na dindmica coletiva das organizacdes. Para Senge, modelos mentais
séo:

“Imagens, pressupostos e historias profundamente enraizadas que
influenciam a forma como entendemos o mundo e como agimos” (Senge,
2006, p. 8).

Essa definicdo enfatiza o carater pré-reflexivo e culturalmente
mediado dos modelos mentais. Eles ndo residem apenas na mente individual,
mas sdo compartilhados, reforcados e legitimados por praticas institucionais,
rotinas organizacionais e narrativas dominantes. Por operarem, em grande
medida, abaixo do nivel da consciéncia, os modelos mentais tendem a ser
naturalizados, isto €, percebidos como ““a realidade tal como ela é”, e ndo
como construcdes interpretativas.

Senge argumenta que, quando ndo examinados criticamente, 0s
modelos mentais tornam-se barreiras significativas a aprendizagem e a
inovacao, pois limitam o campo do pensavel e do possivel. Ele afirma:

“Muitas ideias brilhantes fracassam ndo porque sejam ruins, mas
porque entram em conflito com modelos mentais profundamente arraigados”
(Senge, 2006, p. 9).

Nesse sentido, a aprendizagem organizacional genuina exige mais do
que aquisicdo de novas competéncias técnicas; ela requer a capacidade

reflexiva de tornar explicitos, questionar e reformular modelos mentais



existentes. A transformacéo organizacional, portanto, ndo se sustenta apenas
em mudancas estruturais ou procedimentais, mas na revisao dos pressupostos
cognitivos que orientam decisOes, relacdes de poder e critérios de sucesso.

A convergéncia entre a psicologia cognitiva e a aprendizagem
organizacional permite compreender os modelos mentais como um nivel
estruturante da acdo humana, situado entre cognicao individual e sistemas
sociais mais amplos. Eles funcionam como o elo microcognitivo por meio do
qual paradigmas mais amplos sdo mantidos ou transformados.

Em sintese, os modelos mentais constituem estruturas cognitivas
dindmicas, responsaveis por organizar a percepcao da realidade, orientar o
raciocinio e sustentar padrbes de acdo. Sua natureza implicita, sistémica e
resistente a mudanca explica tanto sua utilidade adaptativa quanto seu
potencial limitador. Compreender e trabalhar conscientemente com modelos
mentais torna-se, assim, condi¢do indispensavel para processos de
aprendizagem profunda, inovacao sustentavel e transformacao paradigmatica

— temas que serdo aprofundados nos préximos tépicos.

2. Modelos mentais, sentido e aprendizagem transformadora

A literatura contemporanea em educacao, psicologia cognitiva e
desenvolvimento humano converge ao indicar que a aprendizagem profunda
n&o ocorre pela simples acumulagédo de informacdes ou pelo aperfeicoamento
incremental de habilidades técnicas, mas pela reconstrugdo dos modelos
mentais por meio dos quais os individuos interpretam a realidade. Nesse

processo, aprender implica atribuir novo sentido a experiéncia, revisando



pressupostos, crencgas e narrativas que orientam a compreenséo de si, do
mundo e da acdo.

Em contextos marcados por incerteza, crise, ambiguidade ou
dissonéncia cognitiva, os modelos mentais existentes revelam suas limitacGes
explicativas, abrindo espaco para questionamento e mudanca. Nessas
circunstancias, a aprendizagem deixa de ser cumulativa — isto &, orientada ao
acréscimo de conteudos — e assume um carater transformador, pois envolve a
revisao dos préprios esquemas interpretativos que estruturam o pensamento e
0 comportamento.

Essa compreensao € sistematizada de forma seminal na teoria da
aprendizagem transformadora, associada a Jack Mezirow. Para Mezirow, a
aprendizagem transformadora ocorre quando o individuo revisa criticamente
seus quadros de referéncia (frames of reference), definidos como:

“Estruturas de pressupostos por meio das quais damos sentido a nossa
experiéncia” (Mezirow, 2000, p. 5).

Esses quadros de referéncia correspondem, em termos conceituais, aos
modelos mentais, pois organizam percepcdes, interpretacdes e expectativas de
maneira relativamente estavel. Mezirow afirma que tais estruturas sdo
construidas ao longo da vida por meio de processos de socializacao, cultura,
educacdo e experiéncia, e tendem a operar de forma pré-reflexiva, orientando
a acdo sem serem explicitamente examinadas.

Segundo o autor, a aprendizagem transformadora € frequentemente
desencadeada por aquilo que ele denomina dilema desorientador (disorienting

dilemma), isto é, uma experiéncia que desafia significativamente os



pressupostos existentes e rompe a coeréncia interna do modelo mental
vigente. Mezirow descreve esse processo da seguinte forma:

“Um dilema desorientador provoca reflexao critica sobre pressupostos
anteriormente tidos como certos, levando a transformacao de perspectivas”
(Mezirow, 2000, p. 22).

A reflexdo critica ocupa, portanto, um papel central nesse processo.
N&o se trata de refletir apenas sobre estratégias ou meios, mas de questionar
0s pressupostos epistemologicos, ontoldgicos e axioldgicos que sustentam o
modo de pensar e agir. Quando essa reflexdo ocorre de forma aprofundada, o
individuo é levado a reconstruir seus modelos mentais, atribuindo novo
sentido a experiéncia vivida.

Mezirow enfatiza que a transformacdo ndo é meramente cognitiva,
mas envolve também dimensdes emocionais, identitarias e éticas. Ele afirma:

“Transformar um quadro de referéncia significa mudar a maneira
como compreendemos a nds mesmos, nossas relagdes € o mundo” (Mezirow,
2000, p. 8).

Essa afirmacao revela que a aprendizagem transformadora esta
intrinsecamente ligada a construcdo de identidade e propdsito. Ao revisar seus
modelos mentais, o individuo ndo apenas aprende algo novo, mas torna-se
alguém diferente, com novas formas de interpretar a realidade e orientar suas
escolhas.

Pesquisas contemporaneas em educacéo e desenvolvimento
profissional ampliam essa perspectiva ao demonstrar que mudancas de prética
sustentaveis dependem diretamente da transformagdo dos modelos mentais

subjacentes. Estudos sobre formacéo docente, lideranca e aprendizagem



organizacional indicam que inovacfes metodoldgicas ou estruturais tendem a
fracassar quando ndo sd@o acompanhadas por mudancas nos esquemas
interpretativos dos sujeitos envolvidos.

Nesse sentido, Peter M. Senge reforca que a aprendizagem genuina
exige tornar explicitos e examinaveis os modelos mentais que orientam a
acao. Ele observa que:

“Novos métodos e ferramentas nao produzem mudanca duradoura se
os modelos mentais que orientam o comportamento permanecem inalterados”
(Senge, 2006, p. 10).

Essa constatacdo ajuda a explicar por que praticas inovadoras
frequentemente sdo assimiladas de forma superficial ou abandonadas ao longo
do tempo. Quando os modelos mentais permanecem intactos, novas praticas
sdo reinterpretadas a luz de pressupostos antigos, perdendo seu potencial
transformador. A aprendizagem, nesse caso, ocorre apenas no nivel técnico,
sem alcancar o nivel do sentido.

A relacdo entre modelos mentais e sentido também é destacada por
autores que investigam processos de sensemaking, isto é, a construcdo de
significado em contextos complexos. Esses estudos indicam que os individuos
buscam preservar narrativas coerentes sobre si e sobre 0 mundo, mesmo
diante de mudancas externas. Assim, a aprendizagem transformadora exige
n&do apenas novos conhecimentos, mas a reorganizacgao narrativa da
experiéncia, integrando passado, presente e futuro em um novo quadro de
significado.

Dessa forma, pode-se afirmar que os modelos mentais funcionam

como estruturas de sentido que sustentam a identidade e a agdo. A



aprendizagem transformadora ocorre quando essas estruturas séo
questionadas, ampliadas ou reconstruidas, permitindo ao individuo responder
de maneira mais adequada a contextos de mudanca, complexidade e incerteza.
Em sintese, a literatura indica que a transformacao dos modelos
mentais constitui o nicleo da aprendizagem profunda. Sem essa
transformacédo, mudancas tendem a ser superficiais e instaveis. Com ela, abre-
se espaco para a reconstrucao de sentido, para o desenvolvimento da
autonomia reflexiva e para a capacidade de sustentar novas praticas ao longo
do tempo. Esse processo fornece a base cognitiva e existencial para a quebra

de paradigmas, tema que sera desenvolvido no proximo item.

3. Quebra de paradigmas: conceito e dinamica de mudanca
profunda

O conceito de quebra de paradigmas ocupa lugar central nas teorias
contemporaneas de mudanca profunda e esta historicamente associado a obra
de Thomas S. Kuhn. Em A Estrutura das Revolucdes Cientificas, Kuhn
propBe que o desenvolvimento do conhecimento cientifico ndo ocorre de
forma linear, cumulativa ou progressiva, mas por meio de descontinuidades
historicas, nas quais estruturas conceituais dominantes sdo substituidas por
novas formas de compreender a realidade.

Para Kuhn, um paradigma néo se limita a uma teoria isolada, mas
constitui um conjunto compartilhado de pressupostos, incluindo modelos
explicativos, valores, métodos, instrumentos e critérios de validade que

orientam a préatica de uma comunidade cientifica. Ele define paradigma como:



“Conquistas cientificas universalmente reconhecidas que, por um
periodo de tempo, fornecem modelos de problemas e solucdes a uma
comunidade de praticantes” (Kuhn, 2011, p. 13).

Essa definicdo destaca o carater coletivo, normativo e estruturante dos
paradigmas. Eles ndo apenas explicam fenémenos, mas delimitam o que é
considerado um problema legitimo, quais métodos sao aceitaveis e quais
respostas sdo plausiveis. Nesse sentido, paradigmas funcionam como quadros
interpretativos compartilhados, operando de modo analogo aos modelos
mentais em nivel individual, porém em escala comunitaria e institucional.

Kuhn descreve a dinamica da mudanca paradigmatica como um
processo gue se inicia em periodos de ciéncia normal, nos quais a comunidade
cientifica trabalha predominantemente para resolver “quebra-cabegas” dentro
do paradigma vigente. Contudo, com o tempo, surgem anomalias —
fendmenos que resistem as explicacdes existentes — e que, inicialmente,
tendem a ser ignoradas, minimizadas ou reinterpretadas. Kuhn afirma:

“Nenhum paradigma resolve todos os problemas que define; durante a
ciéncia normal, anomalias sdo inevitaveis” (Kuhn, 2011, p. 52).

Quando essas anomalias se acumulam e passam a comprometer a
capacidade explicativa do paradigma, instala-se um periodo de crise, no qual a
confianca na estrutura vigente é abalada. Nesse contexto, emergem propostas
alternativas que desafiam os pressupostos dominantes e oferecem novas
formas de organizar a compreensao da realidade. A ruptura ocorre quando um
novo paradigma demonstra maior poder explicativo e passa a ser adotado pela
comunidade. Kuhn descreve esse momento como uma verdadeira reorientagéo

perceptiva:



“A transi¢do de um paradigma para outro ¢ uma transformacao que
altera nao apenas as teorias, mas a propria maneira de ver o mundo” (Kuhn,
2011, p. 111).

Essa afirmacdo € crucial para compreender a natureza profunda da
quebra de paradigmas. N&o se trata apenas da substituicdo de teorias ou
métodos, mas de uma mudancga nos esquemas cognitivos fundamentais por
meio dos quais a realidade é interpretada. Nesse sentido, a quebra de
paradigma implica uma reconfiguracdo dos modelos mentais coletivos,
afetando percepcdo, linguagem, critérios de verdade e identidade profissional.

Embora originalmente formulado no campo da filosofia da ciéncia, o
conceito de paradigma e sua dindmica de ruptura foram amplamente
apropriados por areas como estudos organizacionais, educacdo, politicas
publicas e mudanca institucional. Pesquisas contemporaneas indicam que
processos de transformacdo profunda em organizages e sistemas sociais
seguem padrdes semelhantes aos descritos por Kuhn, ainda que em contextos
distintos.

Autores da area de mudanca organizacional e transicdes sistémicas
argumentam que quebras de paradigma ndo sao eventos pontuais, mas
processos prolongados que envolvem disputa simbolica, reconstrucdo de
sentido e aprendizagem coletiva. Nesse sentido, a mudanca paradigmatica é
menos um “ato decisorio” e mais um processo cultural e cognitivo, no qual
antigos modelos mentais perdem legitimidade e novos passam gradualmente a
orientar praticas e decisdes.

Estudos sobre mudanca institucional destacam que paradigmas

organizacionais estdo profundamente enraizados em rotinas, narrativas,



estruturas de poder e identidades profissionais, 0 que explica a resisténcia
frequente a transformacdes profundas. Assim como na ciéncia, paradigmas
organizacionais tendem a se manter mesmo diante de evidéncias de ineficacia,
pois oferecem estabilidade cognitiva e previsibilidade social.

Nesse ponto, a articulacdo com a teoria dos modelos mentais torna-se
fundamental. A literatura contemporanea converge ao indicar que a quebra de
paradigmas ocorre quando modelos mentais dominantes sdo explicitados,
questionados e reconstruidos, tanto no nivel individual quanto coletivo. A
crise paradigmatica pode, portanto, ser compreendida como uma crise de
sentido, na qual os esquemas interpretativos vigentes deixam de fornecer
orientacdo adequada para a acao.

Pesquisas em aprendizagem organizacional e lideranca mostram que
mudangas estruturais — como novas estratégias, tecnologias ou politicas —
tendem a fracassar quando ndo sdo acompanhadas pela transformacéo dos
pressupostos cognitivos subjacentes. Nesse sentido, a quebra de paradigma
ndo pode ser imposta exclusivamente por meio de normas ou decisoes
hierarquicas; ela exige processos reflexivos, dialgicos e formativos, capazes
de promover aprendizagem transformadora em escala coletiva.

Dessa forma, a quebra de paradigma pode ser compreendida como um
processo coletivo de transformacdo de modelos mentais, no qual novas
narrativas, valores e critérios de interpretacdo substituem estruturas
anteriormente dominantes. Esse processo envolve tensdo, conflito e incerteza,
pois desafia identidades estabelecidas e formas habituais de agir. Ao mesmo

tempo, ele cria espaco para inovagédo, renovacao e reconfiguracdo de sentido.



Em sintese, a literatura indica que a quebra de paradigmas representa a
dindmica mais profunda de mudanca, na qual ndo apenas praticas e estruturas
sdo alteradas, mas os proprios fundamentos cognitivos e culturais que
sustentam a acdo humana. Compreendé-la como um processo de
transformacédo de modelos mentais permite integrar perspectivas da psicologia
cognitiva, da aprendizagem transformadora e da mudanca institucional,
oferecendo um arcabouco teodrico consistente para analisar processos de
inovacao, lideranca e desenvolvimento humano em contextos de alta

complexidade.

4. A relacdo entre modelos mentais e quebra de paradigmas

A relacdo entre modelos mentais e quebra de paradigmas é estrutural,
reciproca e indissociavel. Paradigmas ndo operam apenas como estruturas
abstratas de ideias, teorias ou métodos; eles se materializam no nivel micro
por meio dos modelos mentais compartilhados por individuos, grupos e
instituicBes. Em outras palavras, os paradigmas sdo sustentados, reproduzidos
e legitimados pelas formas como as pessoas percebem a realidade, interpretam
problemas e avaliam possibilidades de acéo.

Quando os modelos mentais dominantes permanecem estaveis e nao
questionados, o paradigma vigente tende a se perpetuar, mesmo diante de
evidéncias de inadequacdo. Essa estabilidade decorre do fato de que modelos
mentais oferecem coeréncia cognitiva, seguranga psicologica e previsibilidade
social, funcionando como filtros interpretativos que tornam o mundo

compreensivel. Como observa Peter M. Senge:



“As organizagdes aprendem apenas por meio de individuos que
aprendem. Contudo, o aprendizado individual ndo garante o aprendizado
organizacional se os modelos mentais coletivos ndo forem transformados”
(Senge, 2006, p. 139).

Essa afirmacdo evidencia que a mudanca paradigmatica ndo pode ser
compreendida apenas como um fenémeno estrutural ou normativo, mas como
um processo cognitivo e cultural, no qual os modelos mentais compartilhados
precisam ser explicitados, examinados e reconstruidos.

Estudos contemporaneos em mudanca organizacional, foresight
estratégico e transicOes sistémicas reforcam essa perspectiva ao demonstrar
que transformaces profundas exigem a reconfiguracao dos pressupostos
interpretativos que sustentam praticas consolidadas. Nesse campo, a
contribuicdo de David Loorbach é particularmente relevante. O autor
argumenta que transi¢des estruturais — como aquelas relacionadas a
sustentabilidade, inovacao ou governanca — dependem da transformacao dos
modelos mentais institucionais. Segundo Loorbach:

“As transi¢des ndo sdo apenas processos técnicos ou econdmicos, mas
envolvem mudancas profundas em valores, crencas e modelos mentais que
orientam a acdo coletiva” (Loorbach et al., 2020, p. 6).

Essa afirmacdo destaca que a quebra de paradigmas ocorre quando 0s
modelos mentais que sustentam um sistema perdem sua capacidade de gerar
sentido e orientar a acdo de forma eficaz. Nesse ponto, instala-se uma crise
paradigmatica, caracterizada ndo apenas por falhas operacionais, mas por uma
crise de interpretacdo, na qual as categorias existentes deixam de explicar

adequadamente a realidade.



Pesquisas em foresight estratégico mostram que tornar explicitos o0s
modelos mentais implicitos é condicdo essencial para promover mudanca
paradigmatica. Métodos como mapas causais, cenarios prospectivos e
dialogos reflexivos sdo utilizados justamente para revelar pressupostos
invisiveis e ampliar o campo do pensavel. Ao explicitar tais modelos, cria-se
espaco para reflexdo critica e aprendizagem coletiva, elementos centrais para
a transformacdo paradigmatica.

Do ponto de vista da lideranca e inovacao, a literatura indica que
lideres capazes de promover quebras de paradigmas sao aqueles que
conseguem operar em multiplos modelos mentais simultaneamente. Esses
lideres reconhecem as limitaces do paradigma vigente, sem, contudo, nega-
lo de forma abrupta ou autoritaria. Em vez disso, constroem narrativas
alternativas que oferecem novos enquadramentos de sentido para problemas
antigos.

Estudos sobre lideranca criativa e mudanca estratégica destacam que a
capacidade de transitar entre diferentes modelos mentais esta associada a
flexibilidade cognitiva, a tolerancia a ambiguidade e a sensibilidade
emocional. A mudanca paradigmatica, nesse sentido, ndo ocorre por mera
imposicdo racional ou hierarquica, mas por processos de construcdo de
sentido (sensemaking), nos quais cognicao, emocdo e identidade estdo
profundamente entrelagadas.

A literatura de sensemaking enfatiza que individuos e grupos buscam
preservar narrativas coerentes sobre quem séo, o que fazem e por que fazem.
Assim, uma quebra de paradigma bem-sucedida exige ndo apenas novos

argumentos ou evidéncias, mas a reorganizacgao narrativa da experiéncia, de



modo que o novo paradigma faca sentido existencial para os envolvidos.
Quando essa dimensdo narrativa é negligenciada, tentativas de mudanca
tendem a gerar resisténcia, cinismo ou adeséo superficial.

Além disso, a relacdo entre modelos mentais e paradigmas envolve
uma dimensao emocional e identitaria frequentemente subestimada.
Paradigmas estdo ligados a formas de pertencimento, status e reconhecimento
profissional. Questiona-los implica desafiar identidades consolidadas, o que
explica a intensidade das resisténcias observadas em processos de mudanca
profunda. Assim, a transformacéo de modelos mentais ndo é apenas um
exercicio cognitivo, mas um processo que envolve perda, reconstrucao e
ressignificacao identitaria.

Dessa forma, pode-se afirmar que a quebra de paradigmas ocorre
quando ha uma massa critica de transformacao dos modelos mentais, tanto no
nivel individual quanto coletivo. Mudancas estruturais — como novas
politicas, tecnologias ou estratégias — tornam-se sustentaveis apenas quando
sdo acompanhadas pela revisdo dos pressupostos cognitivos e narrativos que
orientam a acao cotidiana.

Em sintese, a relacdo entre modelos mentais e quebra de paradigmas
pode ser compreendida como um processo dialético: modelos mentais
sustentam paradigmas, e paradigmas, por sua vez, moldam modelos mentais.
A transformacdo paradigmaética ocorre quando essa relagdo € interrompida por
reflexdo critica, aprendizagem transformadora e reconstrucdo de sentido.
Compreender essa dindmica oferece um arcabouco teorico robusto para

analisar processos de mudanca profunda em organizag0es, sistemas sociais e



trajetdrias de lideranca, preparando o terreno para discutir suas implicacfes

formativas e vocacionais.

5. Implicacgbes para lideranca, educacao e desenvolvimento
humano

As implicacOes da relacdo entre modelos mentais e quebra de
paradigmas revelam-se particularmente relevantes nos campos da lideranca,
da educacdo e do desenvolvimento humano integral, pois dizem respeito a
forma como individuos e coletividades aprendem, tomam decisfes e
constroem sentido em contextos de complexidade e mudanca. A literatura
contemporanea converge ao afirmar que mudancas sustentaveis nesses
dominios dependem menos da introducdo de novas técnicas e mais da
transformacéo dos pressupostos cognitivos, emocionais e narrativos que

orientam a acao.

5.1 Lideranca: revisdo de modelos mentais e mudanca
paradigmatica

No ambito da lideranca, diversos estudos indicam que a incapacidade
de revisar modelos mentais consolidados constitui um dos principais
obstaculos a inovacgao e a aprendizagem organizacional. Lideres tendem a
interpretar novos problemas a partir de esquemas cognitivos formados em
contextos anteriores, aplicando solugdes que ja ndo correspondem as

demandas emergentes. Como observa Peter M. Senge:



“A maior limitacao das organizagdes nao ¢ a falta de visao ou de
estratégia, mas a incapacidade de questionar os modelos mentais que moldam
nossas acoes” (Senge, 2006, p. 164).

Essa afirmacdo destaca que a lideranca eficaz em contextos de
mudanca paradigmatica exige aprendizagem reflexiva, isto é, a capacidade de
tornar explicitos e examinaveis 0s proprios pressupostos. Lideres que operam
exclusivamente dentro de um Gnico modelo mental tendem a reproduzir
padrdes obsoletos, bloqueando a emergéncia de alternativas inovadoras.

Estudos contemporaneos em lideranca e inovacao indicam que lideres
capazes de promover quebras de paradigmas demonstram flexibilidade
cognitiva, tolerancia a ambiguidade e abertura ao didlogo. Esses lideres
conseguem sustentar simultaneamente multiplos enquadramentos
interpretativos, reconhecendo limites do paradigma vigente e construindo
narrativas alternativas que facam sentido para os envolvidos. A mudanca
paradigmatica, nesse contexto, ocorre menos por imposicao hierarquica e

mais por processos de construcdo coletiva de sentido.

5.2 Educacdo: mudanca de paradigmas pedagdgicos e
aprendizagem profunda

No campo educacional, a relacdo entre modelos mentais e paradigmas
pedagdgicos é igualmente decisiva. Reformas educacionais que introduzem
novas metodologias, curriculos ou tecnologias tendem a produzir resultados
limitados quando néo sdo acompanhadas pela transformacéo dos modelos
mentais de educadores e aprendizes. A transi¢do de paradigmas transmissivos

para abordagens colaborativas, reflexivas e centradas no aprendiz exige uma



mudanca profunda na forma como o ensino, a aprendizagem e o
conhecimento sd@o compreendidos.

A teoria da aprendizagem transformadora, associada a Jack Mezirow,
oferece uma base conceitual robusta para essa compreensdao. Mezirow afirma
que mudancas educacionais significativas requerem a revisdo dos quadros de
referéncia que orientam a pratica docente e discente:

“Sem a transformacao dos quadros de referéncia, a aprendizagem
permanece instrumental e ndo se torna emancipatoria” (Mezirow, 2000, p.
30).

Essa perspectiva ajuda a explicar por que muitas inovagdes
pedagdgicas sdo assimiladas superficialmente ou abandonadas ao longo do
tempo. Quando os modelos mentais permanecem inalterados, novas praticas
sdo reinterpretadas a luz de pressupostos antigos, perdendo seu potencial
transformador. Assim, a mudanca de paradigma educacional depende da
criacdo de espacos formativos que promovam reflexdo critica, didlogo e
reconstrucdo de sentido.

Pesquisas em desenvolvimento profissional docente reforcam essa
ideia ao demonstrar que a aprendizagem profunda ocorre quando educadores
sdo convidados a questionar suas crencgas sobre ensino, aprendizagem,
autoridade e avaliacdo. Nesse sentido, a educacédo torna-se um processo de

formagé&o integral, no qual cognigéo, emocéo e identidade s&o mobilizadas.

5.3 Desenvolvimento humano e vocacional: crise, sentido e

reconstrucdo identitaria



Do ponto de vista do desenvolvimento humano e vocacional, a quebra
de paradigmas esta frequentemente associada a crises de sentido, nas quais 0s
modelos mentais que sustentavam a identidade e a acdo deixam de oferecer
orientacdo adequada. Essas crises podem ser desencadeadas por mudancas
contextuais, fracassos, transi¢des de vida ou confrontos éticos que desafiam
pressupostos profundamente enraizados.

A literatura indica que tais crises ndo sdo meramente disfuncionais,
mas podem constituir momentos privilegiados de aprendizagem
transformadora, desde que acompanhadas por processos reflexivos e
relacionais adequados. Como argumenta Parker J. Palmer:

“As crises nao sao apenas interrupgdes do caminho; elas podem ser
convites a reconstrucao de uma vida mais integra e significativa” (Palmer,
2017, p. 63).

Essa afirmacao ressalta que o desenvolvimento humano envolve a
capacidade de revisar modelos mentais identitarios, integrando novas
experiéncias a uma narrativa de sentido mais ampla. Quando bem
acompanhadas, as crises paradigmaticas podem levar a reconstrucdo de
modelos mentais mais integrados, éticos e orientados por proposito,
fortalecendo a autonomia reflexiva e a maturidade emocional.

Em contextos vocacionais e de lideranca ética, essa dinamica é
particularmente relevante. A fidelidade vocacional e a sustentabilidade do
compromisso dependem da capacidade de reinterpretar desafios e fracassos a
luz de modelos mentais que integrem identidade, valores e missdo. Sem essa
integracdo, individuos tendem a experimentar desgaste, cinismo ou abandono

do chamado.



5.4 Sintese das implicacGes

A luz da literatura, pode-se afirmar que a relagéo entre modelos
mentais e quebra de paradigmas oferece um marco interpretativo fundamental
para compreender processos de lideranca, educacdo e desenvolvimento
humano em contextos de mudanca profunda. Em todos esses dominios, a
transformacéo sustentavel depende da capacidade de tornar explicitos,
questionar e reconstruir os modelos mentais que orientam a acao.

Assim, a mudanca paradigmatica ndo pode ser reduzida a intervencgdes
técnicas ou estruturais. Ela exige processos formativos que integrem
cognicdo, emocao, identidade e sentido, promovendo aprendizagem
transformadora em nivel individual e coletivo. Compreender essas
implicacdes prepara o terreno para a sintese integrativa final, na qual modelos
mentais e paradigmas serdo articulados como eixos centrais da formacéo

humana sustentavel.

Integracio da trajetéria pessoal e ministerial: Modelos Mentais e
Quebra de Paradigmas na Minha Trajetéria de Vida e no Doutorado

A reflexdo teorica sobre modelos mentais e mudanca paradigmatica
encontra um ponto de contato direto com a minha histéria de vida e de
lideranca. Ao olhar para trés, percebo que boa parte do meu amadurecimento
pessoal e ministerial foi construida justamente em momentos de ruptura —
ocasifes em que a vida me convocou a rever pressupostos, abandonar
certezas, ajustar métodos e reconstruir convicgdes. Uma dessas rupturas,

talvez a mais decisiva, foi a escolha de deixar uma carreira estavel para



atender ao chamado pastoral. Nao se tratou apenas de uma mudanga de
funcdo, mas de uma reorganizacéo profunda de prioridades, identidade e
propdsito. Esse movimento exigiu a revisdo de modelos mentais
internalizados sobre sucesso, seguranca e realizacéo, substituindo-os por uma
compreensdo vocacional em que o sentido da vida passa a ser medido por
fidelidade, servico e misséo.

Essa experiéncia confirma, na prética, a literatura que descreve
modelos mentais como estruturas cognitivas por meio das quais interpretamos
0 mundo e tomamos decisdes, muitas vezes de forma implicita. Ao longo da
vida, crencas e pressupostos vao sendo formados por experiéncias, valores e
contextos culturais; porém, quando a realidade imp&e dilemas, tensdes ou
convites ao novo, esses modelos sdo confrontados. Nesses momentos, a
mudanca ndo é superficial: ela exige reinterpretacdo do mundo e de si mesmo.
E, como destacado na base teérica, mudar um modelo mental ndo significa
apenas “mudar uma opinido”, mas reorganizar um sistema interno de sentido
— 0 que naturalmente envolve desconforto, risco e, muitas vezes, resisténcia.

Por isso, aprendi que a quebra de paradigmas ndo € apenas um
fendmeno organizacional; ela é, antes de tudo, humana. Ela ocorre quando
percebo que certas premissas, métodos ou maneiras de enxergar pessoas e
problemas se tornaram limitadoras. E, entdo, sou chamado a romper, ndo por
rebeldia, mas por discernimento; ndo por modismo, mas por fidelidade a um
proposito maior. Nesse sentido, a competéncia de revisar crencgas, repensar
métodos e aprender continuamente tornou-se uma marca da minha lideranca:

a0 invés de me apegar ao “sempre foi assim”, fui sendo conduzido a buscar



novas formas de compreender a realidade e responder a ela com mais
sabedoria.

Durante o doutorado, essa competéncia deixou de ser apenas um traco
desenvolvido pelas experiéncias do passado e passou a ser aprofundada de
forma intencional, especialmente em espacos formativos que exigiram leitura
de contexto, adaptacdo de linguagem e revisdo permanente de estratégias. A
organizacao e participacdo no Concilio de Formacéo de Pastores Aspirantes,
nos Encontros de Formacao de Ancidos e nos Treinamentos de Lideres
funcionaram, nesse periodo, como laboratorios reais de discernimento e
mudanca. Em cada um desses ambientes, ficou evidente que formar lideres
ndo é apenas transmitir conte(dos ou repassar procedimentos; é trabalhar com
crencas profundas, pressupostos herdados e estruturas mentais consolidadas
que influenciam decis@es, relacionamentos e 0 modo como a missao é
compreendida.

No concilio de aspirantes, por exemplo, ficou claro que muitos
desafios ministeriais ndo se explicam pela falta de boa vontade, mas por
modelos mentais ainda imaturos sobre autoridade, identidade pastoral,
espiritualidade, lideranca e cultura organizacional. Assim, mais do que
“corrigir praticas”, tornou-Se necessario criar ambientes de reflexao,
exposicdo de pressupostos e aprendizagem transformadora. O mesmo se
repetiu na formac&o de ancidos: frequentemente, 0 maior obstaculo ao avanco
da missdo ndo € a auséncia de estrutura, mas a permanéncia de paradigmas
que restringem a participacédo, reduzem o discipulado a tarefas e confundem

liderangca com controle. Nessas ocasides, a lideranca exige habilidade para



confrontar crencas sem ferir pessoas, propor mudanca sem desprezar histdrias
e promover inovacao sem romper com a identidade espiritual da igreja.

Essas experiéncias também me ensinaram que a quebra de paradigma
ndo acontece por decreto. Ela acontece quando pessoas encontram razdes
significativas para mudar — quando compreendem o “porqué”, enxergam
sentido, percebem coeréncia, e séo convidadas a participar do processo. Por
isso, 0 doutorado ampliou minha consciéncia de que a mudanca sustentavel
nasce do dialogo, do ensino intencional, da escuta e do acompanhamento
préximo. Em termos praticos, aprendi que a transformacao de uma cultura de
lideranca comeca quando ajudamos lideres a nomear seus pressupostos,
reconhecer seus limites, examinar suas crencas e construir novas
interpretacdes a luz da misséo.

Assim, a Competéncia 03 se tornou, na minha trajetoria, ndo apenas
um tema de estudo, mas uma préatica continua: identificar o que esta operando
“por tras” das decisdes e das resisténcias, discernir quais paradigmas ainda
servem a missao e quais se tornaram obsoletos, e conduzir pessoas a
revisarem seus modelos mentais com maturidade e esperanca. No fim,
compreendi que a lideranca que transforma ndo é aquela que apenas muda
estruturas, mas aquela que promove mudanca de entendimento — porque,
guando o modo de ver muda, o modo de agir muda também. E essa €, em
esséncia, a dindmica mais profunda da formacdao de lideres: uma jornada em
que Deus ndo apenas nos ensina novas habilidades, mas reformula nossa

mente, amplia nossa visao e nos conduz a servir melhor.
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1. Certificado do curso: Os 7 Habitos de Pessoas Altamente Eficazes

CERTIFICATE OF ACHIEVEMENT

This certifies that

Itamar Lélis Rodrigues

has completed

Os 7 Habitos das Pessoas Altamente Eficazes

Programa Express

Issued this 06TH. day of _ SEP.

%—"‘/L‘“L‘"’\ 4 //‘/7-u§:.z/ toptin R G,

Fiyrum W, Smith Stephen R. Covey 1
Chairman of the Board Co-Chairman ofthe Board

&

2. Certificado do curso: Conversas Cruciais

conversas

crucilals

Certificado de Conclusao

Este documento certifica que

Iltamar Lelis

o treil de Ci Cruciais com carga horéria de 16 horas e continua no caminho
para dominar as aptidoes usadas por profissionais para enriquecer relacionamentos, criar acordos, €
trazer as melhores ideias, Este certificado reconhece ainda que essa pessoa continuara a intensificar e
discutir questdes de altos interesses com franqueza e respeito, encorajar outros a partilhar as suas
idéias, trabalhar para estabelecer objetivos mutuos, e entéo agir com unidade e convicgéo.

Assinatura do Facilitador

Documento emitido dia_24_, Ao 20128

@ VitalSmarts*

3.1. Certificados do curso de Coaching: Professional Coaching Alliance, PCA

—

The Professional Coaching Alliance, PCA
and Sociedade Latino Americana de Coaching, SLAC HEREBY'
Certifies in PCC® - Professional Coach Certification
"All PCA Guidelines have been fulfilled"

Itamar Lelis Rodrigues

PCos- . SLAC

PCA. The program




3.2. Certificado de membro da International Association of Coaching, IAC

‘ International [
|AC> Association
of Coaching

The ion of IAC
and Sociedade Latino Americana de Coaching, SLAC HEREBY
Certifies in PCC® - Professional Coach Certification
"All IAC Guidelines have been fulfilled”

Itamar Lelis Rodrigues

8 doys, a Mastor Conch

. 1AC.

Mik

3.3. Certificado de membro da Sociedade Latino-Americana de Coaching

ASSOCIATION
10tCOACHING

The

AC and Latino i de Coaching, SLAC HEREBY
Certifies in PCC® - Professional Coach Certification
"All IAC Guidelines have been fulfilled"

Itamar Lelis Rodrigues

3.4. Certificado de membro da Sociedade Europeia de Coaching

EMCC

European Mentoring &
Coaching Council

e ®

The European Mentoring & Coaching Council, EMCC
and Sociedade Latino Americana de Coaching, SLAC HEREBY
Certifies in PCC® - Professional Coach Certification
"All EMCC Guidelines have been fulfilled"

Itamar Lelis Rodrigues

Having
of Profassional Cosch of Life Coaching, cerfied afthe Latin American

PCOB stac*,
emec.

a Mastor Coach recogn
by of Cosching. I EMCC.

'BRASK.. 150 OE JANEIRO, 25 D NOVEMBRO OE 2018

@ 0
SLAC
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4. Certificado de Avaliacdo de Perfil Comportamental: Professional DiSC
Certification

atools

soluces para fecursos humanos

Concluiu com empenho e dedicagao o programa,
PDC - Professional DiSC Certification

D de Avaliagéo de Perfil Ci

O Programa possui carga horaria de 8 horas ministradas em 1 dia.

5.1. Certificado — 41° Conselho de Educac¢ao da USB

Certificamos que:
Itamar Lelis Rodrigues g

Participou do 41° Concilio de Educagao da Uniao S

Formando
Cidadaos de

Destaque

P, d,
F

pelo Depar de Educagio, nos dias 17 19 de Agosto d
i com o total de 17 horas.

ot~ =4
= Eder Fernandes Leal .

" Dep. Educagio - USeB ADVETATA

et

=

Educando =D ';

Geracoes ’@ﬁ

ADVENTISTA

anos

CERTIFICADO

Certificamos que:
= : —
Samar EZ{‘//};’ (/l) r«/r(y/mj

Participou do 42° Concilio de Educagio, com o tema:
“120 Anos Educando Geragdes” °

promovido pelo Departamento de Educagio da Unido Sudeste Brasileira — USeB,
nos dias 16 a 18 de Agosto de 2015, com o total de 18 horas.

|
\
bwﬁj Barbacena - MG, 18 de Agosto de 2015.
L4

= pr./Bder Femandes Leal
Dep. Educacio — USeB



5.3. Certificado — 43° Conselho de Educac¢ao da USB

120 ANOS

B :oucAcAo
ADVENTISTA

Certificamos que:

= ¢}
Stamar %//}J f N 8 /f(///'ylmj
Participou do 43° Concilio de Educagao, com o tema:

”
4120 Anos da Educagdo Adventista
promovido pelo Departamento de Educagio da Unido Sudeste Brasileira — USeB,
nos dias 21 a 23 de A de 2016, com o total de 18 horas.
,j/ Itaipava - R), 23 de Agosto de 2016.

Pr. m Fermandes Leal
Dep. Educagio — USeB

O tempo passa, os valores permanecem

5.4. Certificado — 44° Conselho de Educac¢iao da USB

CERTIFICADO

ITAMAR LELIS RODRIGUES
Participou do 44° Concilio de Educagd

“Muito Além do Ensln‘o :

fe Educogto da Unido )
1¥ de setembro de 2017, com o total de 18¢

o i i Ot el

e \ .w%mm
o0 - USeB. ¥ USel

6. Certificado do II Forum Mineiro de Liberdade Religiosa

Aﬂjf

MINISTERIO DA EDUCACAO
UNIVERSIDADE FEDERAL DE JUIZ DE FORA
PRO-REITORIA DE GRADUACAO

gm%dé

{a de Graduago, no uso de suas atribuigdes, certifica para os devidos fins
que Itamar Lélis Rodrigues participou do Il Férum Mineiro de Liberdade Religiosa, realizado no dia 25 de outubro de 2012, na
Universidade Federal de Juiz de Fora.

Juiz de Fora, 26 de outubro de 2012.
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