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Aprender para Transformar: O Learning Compass 2030
e as Organiza¢des que Aprendem

A aprendizagem ¢ a resposta estratégica
para os desafios atuais, e passa por uma
evolugio profunda do conceito, nio ape-
nas individual, mas organizacional. Duas
referéncias contemporineas ajudam a ma-
pear esta mudanca: o OECD Learning
Compass 2030, que redefine a aprendiza-
gem como uma ferramenta de mudanga e
impacto sustentdvel; e o conceito de Lear-
ning Organizations (Peter Senge), que
coloca a aprendizagem continua como ele-
mento estruturante da cultura organizacio-
nal. Juntas, estas abordagens apontam para
um novo paradigma: as organizagdes nio
devem apenas adaptar-se 4s mudangcas: na
era da IA devem aprender a aprender, sis-
tematicamente.

O Learning Compass 2030:.
da aprendizagem individual a acao

Embora concebido para o futuro da edu-
cagdo, o OECD Learning Compass 2030
oferece uma metdfora poderosa também
para as organiza¢des. Num mundo de dis-
rupgio permanente, as empresas precisam
duma “bussola” que oriente decisoes, de-
senvolva talento e alinhe aprendizagem
com propésito. A exemplo da educagio, o
destino final nio ¢ apenas o desempenho,
¢ o bem-estar coletivo e a criagao de valor
sustentdvel. Tal como a educagao precisa
duma bissola para orientar o futuro das
geragles, as organizagbes precisam dum
foco para orientar o futuro do trabalho.
O Learning Compass 2030 abandona a vi-
sao tradicional de educac¢io como “trans-
feréncia de conhecimento” e substitui por
uma bussola orientadora. O foco deixa de
ser “o que sei” para passar a ser “o que
sou capaz de fazer com o que sei”: pensar
criticamente, agir com responsabilidade,
colaborar e criar valor numa sociedade
complexa e interdependente. Tiés com-
peténcias transformadoras sio destacadas:
Criar valor; Assumir responsabilidade;

Co-agency with peers,
teachers, parents,
communities
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Imagem: training industry

Conciliar tensées e dilemas; estas sio ca-
pacidades coletivas que podem moldar
culturas organizacionais mais resilientes e
flexiveis.

Learning Organizations: cultura
de aprendizagem continua

Paralelamente, o conceito de “organiza-
¢Oes que aprendem” propde que as empre-
sas sejam ambientes em que: A visao estra-
tégica é partilhada; Os modelos mentais
sdo questionados; A aprendizagem em

Well-being
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equipa ¢ sistemdtica; A competéncia pes-
soal € valorizada; Existe interdependéncia
e didlogo nas decisées. Organizacdes que
aprendem sao aquelas em que o conheci-
mento nio estd apenas enfiado numa base
de dados, mas circula, evolui e transforma
o comportamento coletivo, tornando-se
em agdo e impacto. A aprendizagem dei-
xa de ser um evento isolado, tornando-se
num processo dindmico e continuo.

O ponto de encontro: cultura,
propdsito e adaptacao

Quando cruzamos o Learning Compass
2030 com a teoria das Learning Organiza-
tions, percebemos que o centro de gravida-
de nio estd na informacio, mas na maneira
como as organizagoes incorporam apren-
dizagem nos seus sistemas, processos e
culturas. Este cruzamento pode ser visua-
lizado em quatro eixos principais: 1) Visao
comum com dinimica transformadora:
organiza¢bes com uma visdo clara (pro-
pésito e impacto) conseguem tradugoes
mais eficazes das competéncias humanas
em resultados organizacionais. Quando as
pessoas entendem o sentido daquilo que
fazem, a aprendizagem torna-se prética e
nio apenas tedrica. 2) Aprendizagem co-
laborativa: a aprendizagem em equipa,
conforme defendido pelas learning orga-
nizations, reforca a co-criagio de solugoes.
O Learning Compass chama a isto agéncia
coletiva, a capacidade de antecipar, agir e
refletir em conjunto. 3) Cultura que tolera
o erro e estimula experimentagio: ambos
os casos reconhecem que a aprendizagem
verdadeira vem de tentativa e erro. Organi-
zagbes que prosperam aceitam a incerteza
como condigdo para evoluir. 4) Feedback
continuo: aprender em siléncio nio é
aprender de verdade. O uso do feedback
para ajustar comportamentos, estratégias e
préticas ¢ um elemento essencial que une
ambas.

Aplicacao nas organizacoes
atuais

No contexto das transformacoes de
2025-2030, marcado por avango tec-
nolégico, A, ecos de crise climdtica ¢
tensoes geopoliticas, as organizagoes que
apenas reagem as mudancas ficam para
trds. Por outro lado, aquelas que apren-
dem continuamente conseguem anteci-
par tendéncias, ajustar rotas e inovar com
significado. Nesse contexto, deveremos
ter em atengio que a formagio continua
é insuficiente se nao estiver ligada 4 estra-
tégia, a gestdo do conhecimento precisa
de dinimicas sociais, nao apenas plata-
formas, o feedback e a reflexao devem ser
parte da rotina e ndo eventos pontuais, ¢
os lideres devem fomentar autonomia e
responsabilidade em vez de comando «
controlo, estimulando a confianca, segu-
ranga psicoldgica, pensamento sistémico
e a empatia. Prosperar neste ecossistems
complexo e competitivo obriga a uma
humanizagao maior das organizagoes.

Conclusao: do conhecimento
ao impacto

O futuro jé nido pertence is empresa:
que acumulam conhecimento. Pertence
as que transformam conhecimento em
acdo significativa, compartilhada e sus-
tentdvel. O OECD Learning Compas:
2030 e a abordagem das Learning Orga-
nizations convergem numa mesma ideia
central: aprender € agir com propdsito.
aprender bem é transformar conheci-
mento em impacto! Organizagbes que
internalizam esta légica elevam a sua
capacidade de adaptagio, renovam a suz
relevincia e constroem uma vantagem
competitiva duradoura, afinal o desafic
principal serd de transformar todo o po-
tencial em acdo, atingindo os resultados
esperados.



