
Aula 18 3 Matriz 9 Box (Nine Box): Mapeando 
Talentos e Potencial

No dinâmico mundo corporativo de hoje, a gestão de pessoas deixou de ser uma tarefa meramente administrativa 
para se tornar um pilar estratégico fundamental. As empresas que prosperam são aquelas que não apenas atraem 
talentos, mas que os desenvolvem, os engajam e os preparam para os desafios futuros. Contudo, identificar quem 
são esses talentos e como maximizar seu potencial pode ser um verdadeiro quebra-cabeça para líderes e gestores 
de RH.

Muitas vezes, nos deparamos com avaliações de desempenho que, embora importantes, oferecem apenas um 
instantâneo do passado. Elas nos dizem o que o colaborador fez, mas raramente nos dão uma visão clara do que 
ele pode fazer ou onde ele se encaixa no futuro da organização. É nesse cenário que ferramentas mais 
sofisticadas se tornam indispensáveis, permitindo uma análise mais profunda e preditiva.

É aqui que a Matriz 9 Box (Nine Box) entra em cena, transformando a forma como as organizações visualizam e 
gerenciam seu capital humano. Esta aula foi cuidadosamente elaborada para desvendar essa poderosa ferramenta. 
Ao final, você será capaz de compreender o que é a Matriz 9 Box, como ela cruza desempenho e potencial, 
analisar cada um dos seus nove quadrantes e as estratégias de desenvolvimento associadas, além de utilizá-la 
para discussões de sucessão e gestão de talentos, e, crucialmente, identificar e evitar vieses comuns em sua 
aplicação. Prepare-se para mapear o futuro dos talentos!



O Que é a Matriz 9 Box e Por Que Ela 
Importa?
Imagine que você está montando um time de futebol e precisa não 
apenas saber quem marcou mais gols na última temporada 
(desempenho), mas também quem tem o potencial para se tornar 
um craque no futuro, mesmo que ainda não tenha tido muitas 
oportunidades (potencial). A Matriz 9 Box funciona exatamente 
como essa análise estratégica, mas aplicada ao ambiente 
corporativo. Ela é uma ferramenta visual que permite às 
organizações avaliar seus colaboradores em duas dimensões 
cruciais: o desempenho atual e o potencial futuro.

Essa matriz é muito mais do que um simples gráfico; ela é um 
catalisador para discussões estratégicas sobre talentos. Ao 
posicionar cada indivíduo em um dos nove quadrantes, a Matriz 9 
Box oferece uma visão clara e concisa sobre onde cada pessoa se 
encontra em sua jornada profissional dentro da empresa. Isso 
facilita a identificação de "estrelas", "jóias brutas" e até mesmo 
aqueles que precisam de um plano de desenvolvimento mais 
robusto ou uma reavaliação de sua posição.

A importância da Matriz 9 Box reside na sua capacidade de ir além da avaliação de desempenho tradicional. Ela 
força os líderes a pensarem não apenas no "o quê" (resultados passados), mas também no "e se" (capacidade 
futura). Em um mercado de trabalho cada vez mais competitivo e em constante mudança, ter uma visão clara do 
potencial da sua equipe é fundamental para o planejamento de sucessão, o desenvolvimento de lideranças e a 
construção de uma força de trabalho resiliente e adaptável. É um verdadeiro GPS para a gestão de talentos, 
indicando não só onde você está, mas para onde pode ir.



Desempenho e Potencial: Os Eixos Que 
Definem o Talento

Desempenho
O que o colaborador já entregou: resultados 
alcançados, metas batidas, responsabilidades 
cumpridas e qualidade do trabalho realizado.

Potencial
A capacidade de crescer, aprender e assumir novas 
e maiores responsabilidades no futuro. O que ele 
pode fazer.

Para entender a Matriz 9 Box, é fundamental mergulhar nos dois pilares que a sustentam: Desempenho e 
Potencial. Embora pareçam conceitos simples, sua avaliação precisa e diferenciada é o que confere poder à 
matriz. O desempenho, por um lado, refere-se ao que o colaborador já entregou. É a medida dos resultados 
alcançados, das metas batidas, das responsabilidades cumpridas e da qualidade do trabalho realizado em um 
período específico.

Avaliação Contínua: No contexto atual, com a migração do modelo anual para o contínuo, o desempenho 
é cada vez mais avaliado por meio de check-ins frequentes e feedback em tempo real.

No contexto atual, com a migração do modelo anual para o contínuo, o desempenho é cada vez mais avaliado por 
meio de check-ins frequentes e feedback em tempo real. Isso significa que não esperamos o fim do ano para 
saber como alguém está se saindo; as conversas são constantes, permitindo ajustes e melhorias contínuas. 
Ferramentas como os OKRs (Objectives and Key Results) também se mostram valiosas aqui, pois fornecem metas 
claras e mensuráveis, alinhando o desempenho individual à estratégia da empresa de forma transparente e flexível.

Já o Potencial é a capacidade de um indivíduo de crescer, aprender e assumir novas e maiores responsabilidades 
no futuro. Não se trata do que ele fez, mas do que ele pode fazer. Avaliar o potencial envolve observar 
características como adaptabilidade, inteligência emocional, capacidade de liderança, proatividade, curiosidade e 
resiliência. É como olhar para uma semente e imaginar a árvore que ela pode se tornar. Um líder, nesse cenário, 
atua menos como um juiz e mais como um treinador (coach), focado em identificar e nutrir esse potencial.

A distinção entre esses dois eixos é crucial. Um colaborador pode ter um desempenho excepcional em sua função 
atual, mas ter um potencial limitado para assumir um cargo de liderança, por exemplo. Por outro lado, alguém pode 
ter um desempenho mediano hoje, mas demonstrar um potencial enorme para se desenvolver rapidamente em 
uma nova área. A Matriz 9 Box nos ajuda a visualizar essas nuances, permitindo estratégias de desenvolvimento 
muito mais assertivas e personalizadas.



A Lógica dos Quadrantes: Um Mapa para a 
Gestão de Talentos
Uma vez que compreendemos os eixos de Desempenho e Potencial, a Matriz 9 Box se revela como um tabuleiro de 
xadrez estratégico, onde cada uma das nove casas representa um perfil de talento distinto e exige uma abordagem 
de gestão específica. A matriz é dividida em três níveis para cada eixo: Baixo, Médio e Alto. O cruzamento desses 
nove pontos cria uma paisagem rica em informações, que vai muito além de um simples "bom" ou "ruim".

Pense na Matriz 9 Box como um mapa de tesouros. Cada quadrante não é apenas um rótulo, mas uma 
indicação de onde o tesouro (o talento) está e qual a melhor rota para desenvolvê-lo ou aproveitá-lo.

No canto superior direito, por exemplo, encontramos os "Diamantes Brilhantes" 3 aqueles com alto desempenho e 
alto potencial. No canto inferior esquerdo, estão os que precisam de mais atenção ou uma reavaliação.

A beleza dessa lógica está em sua capacidade de gerar discussões mais objetivas e menos emocionais sobre os 
colaboradores. Em vez de focar em impressões subjetivas, a matriz incentiva os líderes a basearem suas 
avaliações em dados e observações concretas sobre o desempenho e em indicadores claros de potencial. Isso não 
só aumenta a equidade do processo, mas também permite que a empresa aloque seus recursos de 
desenvolvimento de forma mais inteligente, investindo onde o retorno é mais promissor.

Ao visualizar a equipe nesse mapa, os gestores podem identificar lacunas de talento, planejar sucessões de forma 
proativa e criar planos de desenvolvimento individualizados que realmente façam a diferença. É uma ferramenta 
que transforma a gestão de pessoas de uma arte intuitiva para uma ciência estratégica, permitindo que a 
organização construa uma força de trabalho robusta e preparada para o futuro.



Quadrantes de Alta Performance e Alto 
Potencial: As Estrelas da Organização

Diamantes 
Brilhantes
Alto Desempenho + Alto Potencial

No canto superior direito da Matriz 9 Box, reside o quadrante mais cobiçado e estratégico: o de Alto Desempenho 
e Alto Potencial. Esses indivíduos são as verdadeiras "Estrelas" ou "Diamantes Brilhantes" da sua organização. 
Eles não apenas entregam resultados excepcionais consistentemente, superando as expectativas em suas funções 
atuais, mas também demonstram uma capacidade notável de aprender rapidamente, adaptar-se a novos desafios e 
assumir responsabilidades maiores no futuro.

Pense neles como os atletas de elite de um time. Eles não só marcam gols (alto desempenho), mas também 
possuem a visão de jogo, a liderança e a capacidade de inovar que os tornam futuros capitães ou treinadores (alto 
potencial). Identificar e nutrir esses talentos é crucial para a sustentabilidade e o crescimento da empresa, pois são 
eles que provavelmente ocuparão os cargos de liderança e impulsionarão a inovação nos próximos anos.

Mentoria e Patrocínio
Conectar com líderes seniores para orientação e 
visibilidade estratégica.

Projetos Estratégicos
Atribuir desafios de alto impacto, complexidade e 
visibilidade organizacional.

Desenvolvimento de Liderança
Programas formais e informais para prepará-los 
para cargos de topo.

Job Rotation
Exposição a diferentes áreas da empresa para 
ampliar perspectivas.

As estratégias de desenvolvimento para esses colaboradores devem ser focadas em acelerar seu crescimento e 
prepará-los para papéis de maior impacto. Isso inclui: programas de mentoria com líderes seniores, projetos 
desafiadores e de alta visibilidade, exposição a diferentes áreas da empresa (job rotation), participação em 
comitês estratégicos e investimento em educação executiva. O objetivo é mantê-los engajados, desafiados e 
com um caminho claro de ascensão, evitando que busquem oportunidades em outro lugar. É fundamental que a 
organização não os deixe estagnados, pois a falta de desafios pode levar à desmotivação e à perda desses 
talentos valiosos.



Quadrantes de Alta Performance e 
Médio/Baixo Potencial: Os Pilares da 
Estabilidade

Descendo um pouco no eixo de potencial, mas mantendo o alto desempenho, encontramos dois quadrantes 
igualmente importantes: Alto Desempenho e Médio Potencial (muitas vezes chamados de "Core Performers" ou 
"Mantenedores") e Alto Desempenho e Baixo Potencial (os "Especialistas Confiáveis" ou "Trusted Experts"). 
Esses colaboradores são os pilares da organização, a base sólida que garante a execução consistente e a entrega 
de resultados diários.

Imagine uma orquestra. As "Estrelas" são os solistas virtuosos, mas os "Mantenedores" e "Especialistas 
Confiáveis" são os músicos da seção, que tocam suas partes com perfeição, garantindo a harmonia e a 
qualidade geral da performance.

Eles podem não ter o desejo ou a capacidade de se tornarem maestros, mas sua contribuição é indispensável. O 
"Core Performer" entrega consistentemente, com potencial para crescer em sua área, enquanto o "Trusted Expert" 
é o mestre em sua função, com um conhecimento profundo e insubstituível, mas com menor inclinação para 
assumir novas responsabilidades ou liderar equipes.

Core Performers
Aprimoramento de habilidades técnicas

Projetos de melhoria contínua

Oportunidades de liderança de projetos menores

Trusted Experts
Valorização do conhecimento especializado

Mentoria para colegas menos experientes

Envolvimento em projetos que demandem 
expertise única

As estratégias para esses grupos devem focar na retenção, reconhecimento e aprofundamento de suas 
expertises. Para os "Core Performers", o desenvolvimento pode envolver aprimoramento de habilidades técnicas, 
projetos de melhoria contínua e oportunidades de liderança de projetos menores. Para os "Trusted Experts", o foco 
é em valorizar seu conhecimento, utilizá-los como mentores para colegas menos experientes e envolvê-los em 
projetos que demandem sua especialização única. É crucial reconhecer sua contribuição, oferecer remuneração 
justa e um ambiente de trabalho que valorize sua estabilidade e expertise, garantindo que se sintam valorizados e 
engajados em suas funções atuais.



Quadrantes de Médio Desempenho e Alto 
Potencial: As Jóias Brutas a Serem 
Lapidadas
Movendo-nos para o centro da matriz, encontramos um 
quadrante de grande interesse estratégico: Médio 
Desempenho e Alto Potencial. Esses são os colaboradores 
que chamamos de "Jóias Brutas" ou "Futuras Estrelas". Eles 
podem ainda não estar entregando resultados 
consistentemente excepcionais em suas funções atuais, 
talvez por falta de experiência, treinamento adequado ou 
oportunidades, mas demonstram um enorme potencial para 
crescer e se destacar.

Pense em um jovem atleta que tem talento natural e uma 
ética de trabalho impressionante, mas ainda precisa refinar 
suas técnicas e ganhar experiência em campo. Ele pode não 
ser o artilheiro do time hoje, mas todos veem nele o 
potencial de se tornar um grande jogador. No ambiente 
corporativo, esses indivíduos são curiosos, proativos, 
aprendem rápido e buscam feedback, mas talvez ainda não 
tenham encontrado seu ritmo ou a função ideal.

Foco no Desenvolvimento: A estratégia para as "Jóias Brutas" é o investimento focado em 
desenvolvimento e coaching intensivo.

A estratégia para as "Jóias Brutas" é o investimento focado em desenvolvimento e coaching. O líder, atuando 
como treinador, deve identificar as lacunas de desempenho e criar um plano de ação claro para preenchê-las. Isso 
pode incluir:

Treinamentos específicos para habilidades técnicas ou comportamentais

Projetos de curto prazo com metas claras e feedback constante

Mentoria direcionada com profissionais experientes

Oportunidades para assumir responsabilidades gradualmente maiores

É essencial que esses colaboradores recebam apoio e orientação para que seu potencial seja plenamente 
explorado, transformando-os em futuros "Diamantes Brilhantes". A paciência e o investimento estratégico são 
chaves para lapidar essas jóias.



Quadrantes de Médio Desempenho e 
Médio/Baixo Potencial: Os Desenvolvedores 
e Contribuidores Consistentes

Continuando nossa jornada pela Matriz 9 Box, chegamos aos quadrantes que representam a maioria dos 
colaboradores em muitas organizações: Médio Desempenho e Médio Potencial (os "Desenvolvedores" ou "Core 
Developers") e Médio Desempenho e Baixo Potencial (os "Contribuidores Consistentes"). Esses grupos são a 
espinha dorsal da empresa, realizando o trabalho diário e mantendo as operações em andamento.

Imagine uma equipe de construção. Os "Desenvolvedores" são os operários que estão aprendendo e aprimorando 
suas habilidades, capazes de assumir tarefas mais complexas com o tempo. Os "Contribuidores Consistentes" são 
aqueles que executam suas tarefas de rotina de forma confiável e eficiente, talvez sem grande ambição de 
ascensão, mas com um papel vital na entrega do projeto. Eles podem não ser os mais brilhantes ou os mais 
promissores, mas são essenciais para o funcionamento da organização.

Desenvolvedores
Aprimoramento contínuo e oportunidades de 
crescimento lateral

Contribuidores Consistentes
Manutenção da produtividade e reconhecimento da 
contribuição estável

Para os "Desenvolvedores", as estratégias devem focar em aprimoramento contínuo e oportunidades de 
crescimento lateral. Isso pode envolver: treinamentos para novas ferramentas ou processos, participação em 
projetos que expandam suas habilidades e feedback construtivo para melhorar o desempenho. Para os 
"Contribuidores Consistentes", o foco é na manutenção da produtividade e no reconhecimento de sua 
contribuição estável. É importante garantir que se sintam valorizados, que suas tarefas sejam claras e que tenham 
os recursos necessários para realizar seu trabalho com excelência. Em ambos os casos, a comunicação clara de 
expectativas e o suporte para o desenvolvimento de habilidades específicas são fundamentais para mantê-los 
engajados e produtivos.



Quadrantes de Baixo Desempenho: Desafios 
e Decisões Estratégicas

Decisões Difíceis, Mas Necessárias
Na parte inferior da Matriz 9 Box, encontramos os quadrantes que 
exigem as decisões mais delicadas e estratégicas.

Na parte inferior da Matriz 9 Box, encontramos os quadrantes que exigem as decisões mais delicadas e 
estratégicas: Baixo Desempenho e Alto Potencial ("Pontos de Interrogação"), Baixo Desempenho e Médio 
Potencial ("Subperformers") e Baixo Desempenho e Baixo Potencial ("Problemáticos"). Lidar com esses perfis é 
um dos maiores desafios da gestão de talentos, mas a matriz oferece um framework para abordagens mais 
estruturadas.

O "Ponto de Interrogação" é um caso intrigante: alguém com grande potencial, mas que, por algum motivo, não 
está entregando. Pode ser um desalinhamento com a função, falta de motivação, problemas pessoais ou um 
ambiente inadequado. O "Subperformer" entrega abaixo do esperado e tem um potencial limitado para grandes 
saltos. Já o "Problemático" apresenta baixo desempenho e baixo potencial, o que geralmente indica a necessidade 
de uma intervenção mais drástica.

01

Pontos de Interrogação
Investigação e intervenção intensiva: 
coaching individualizado, 
redefinição de metas, mudança de 
área ou função.

02

Subperformers
Planos de melhoria de desempenho 
(PIP) com metas claras e prazos 
definidos. Considerar realocação se 
não houver progresso.

03

Problemáticos
Após esgotar tentativas de 
desenvolvimento, considerar o 
desligamento com respeito e 
transparência.

Para os "Pontos de Interrogação", a estratégia é de investigação e intervenção intensiva. É preciso entender a 
raiz do baixo desempenho. Isso pode envolver: coaching individualizado, redefinição de metas, mudança de área 
ou função ou até mesmo um período de licença para resolver questões pessoais. Para os "Subperformers", o 
foco é em planos de melhoria de desempenho (PIP) com metas claras e prazos definidos. Se não houver 
progresso, pode ser necessário considerar a realocação ou, em último caso, o desligamento.

Para os "Problemáticos", a decisão é geralmente a mais difícil. Após esgotar as tentativas de desenvolvimento e 
realocação, a organização precisa considerar o desligamento. Manter um colaborador nesse quadrante pode 
impactar negativamente a moral da equipe e a produtividade geral. É crucial que todas as etapas sejam 
documentadas e que o processo seja conduzido com respeito e transparência, seguindo as políticas da empresa.



Estratégias de Desenvolvimento Associadas 
a Cada Quadrante
A beleza da Matriz 9 Box não está apenas em classificar os colaboradores, mas em fornecer um guia claro para as 
ações de desenvolvimento. Cada quadrante exige uma abordagem personalizada, e é aqui que o líder, como um 
verdadeiro treinador, desempenha um papel fundamental. Não se trata de uma receita única, mas de um cardápio 
de opções que se adaptam às necessidades de cada perfil.

Diamantes Brilhantes
Aceleração: Mentoria com líderes seniores, projetos 
estratégicos de alto impacto, desenvolvimento de 
liderança e job rotation.

Core Performers e Especialistas
Retenção: Aprofundamento técnico, reconhecimento e 
recompensa, mentoria reversa e compartilhamento de 
conhecimento.

Jóias Brutas
Lapidação: Coaching focado, treinamento específico, 
projetos de desenvolvimento com feedback constante.

Desenvolvedores
Aprimoramento: Feedback contínuo, treinamento de 
habilidades, oportunidades de crescimento lateral.

Pontos de Interrogação
Investigação: Diagnóstico detalhado, plano de ação 
corretivo, reavaliação de função.

Subperformers e Problemáticos
Decisões Difíceis: PIP com metas rigorosas, 
reorientação de carreira ou desligamento quando 
necessário.

A Matriz 9 Box, portanto, não é um fim em si mesma, mas um ponto de partida para a construção de um Plano de 
Desenvolvimento Individual (PDI) robusto e alinhado às necessidades do colaborador e da organização, tema que 
exploraremos em nossa próxima aula.



Matriz 9 Box na Gestão de Sucessão e 
Talentos

A Matriz 9 Box transcende a avaliação individual e se torna uma ferramenta estratégica indispensável para a 
gestão de sucessão e o planejamento de talentos em nível organizacional. Em vez de ser apenas um retrato do 
presente, ela se transforma em um mapa do futuro, permitindo que as empresas identifiquem proativamente quem 
está pronto para assumir papéis de liderança ou posições críticas, e quem precisa de mais desenvolvimento para 
chegar lá.

Imagine que sua empresa é um time de basquete e você precisa garantir que sempre haverá jogadores de alto 
nível para cada posição, mesmo que os atuais se aposentem ou mudem de time.

A Matriz 9 Box permite que você visualize seu banco de reservas, identificando não apenas os substitutos 
imediatos, mas também os jovens talentos que, com o devido treinamento, poderão brilhar no futuro. Ela ajuda a 
responder perguntas cruciais como: "Quem pode ser o próximo gerente de vendas?", "Temos um sucessor para o 
diretor de tecnologia?" ou "Quais são os riscos se perdermos um especialista chave?".

1

Identificação
Mapear "Diamantes Brilhantes" e "Jóias Brutas" 

como potenciais sucessores

2

Desenvolvimento
Criar planos de desenvolvimento acelerado para 

preparar sucessores

3

Mitigação de Riscos
Identificar lacunas de talento e investir em 
recrutamento ou desenvolvimento interno

Ao mapear os colaboradores na matriz, a liderança pode identificar os "Diamantes Brilhantes" e as "Jóias Brutas" 
como potenciais sucessores para cargos estratégicos. Isso permite a criação de planos de desenvolvimento 
acelerado para esses indivíduos, garantindo que estejam prontos quando a oportunidade surgir. Além disso, a 
matriz ajuda a identificar lacunas de talento na organização, revelando onde a empresa precisa investir em 
recrutamento externo ou em programas de desenvolvimento interno para construir um pipeline de talentos robusto. 
É uma ferramenta proativa que minimiza riscos e assegura a continuidade e o crescimento da liderança.



Integrando a Matriz 9 Box com OKRs e 
Feedback Contínuo

Sinergia de Ferramentas Modernas
A eficácia da Matriz 9 Box é amplificada quando ela é 
integrada a outras práticas modernas de gestão de 
desempenho.

A eficácia da Matriz 9 Box é amplificada quando ela é integrada a outras práticas modernas de gestão de 
desempenho, como os OKRs (Objectives and Key Results) e o feedback contínuo. Essas tendências, que 
enfatizam a agilidade e o desenvolvimento, fornecem os dados e o contexto necessários para tornar a matriz ainda 
mais precisa e relevante.

Mapa Dinâmico: Pense na Matriz 9 Box como um mapa estático que mostra o terreno. Os OKRs e o 
feedback contínuo são como as atualizações de tráfego em tempo real e as informações meteorológicas, 
que tornam o mapa vivo e dinâmico.

Pense na Matriz 9 Box como um mapa estático que mostra o terreno. Os OKRs e o feedback contínuo são como as 
atualizações de tráfego em tempo real e as informações meteorológicas, que tornam o mapa vivo e dinâmico. Os 
OKRs, por exemplo, oferecem uma estrutura transparente e flexível para definir metas e medir o desempenho. Os 
Key Results (Resultados-Chave) fornecem dados objetivos e quantificáveis sobre o "o quê" o colaborador 
entregou, alimentando o eixo de desempenho da matriz com informações concretas e alinhadas à estratégia da 
empresa.

O feedback contínuo, por sua vez, é essencial para a avaliação do potencial. Em vez de uma única conversa anual, 
os check-ins frequentes e o feedback em tempo real permitem que os líderes observem o comportamento, a 
adaptabilidade, a proatividade e a capacidade de aprendizado dos colaboradores de forma contínua. Isso oferece 
uma visão muito mais rica e atualizada do potencial de um indivíduo, permitindo ajustes na sua posição na matriz 
conforme ele se desenvolve ou enfrenta novos desafios. O líder, nesse contexto, atua como um coach, facilitando 
o desenvolvimento e aprimorando a precisão da avaliação.

Essa integração cria um ciclo virtuoso: os OKRs fornecem clareza sobre o desempenho, o feedback contínuo refina 
a avaliação do potencial e a Matriz 9 Box sintetiza essas informações para guiar as decisões de desenvolvimento e 
sucessão. É uma abordagem holística que reflete as demandas de um ambiente de trabalho ágil e focado no 
crescimento.



Cuidados e Vieses a Serem Evitados ao 
Aplicar a Matriz 9 Box

A Matriz 9 Box é uma ferramenta poderosa, mas como qualquer instrumento de avaliação que envolve julgamento 
humano, ela está sujeita a vieses e armadilhas. A chave para uma aplicação eficaz é a consciência desses riscos e 
a implementação de salvaguardas para garantir a objetividade e a equidade. Ignorar esses cuidados pode levar a 
decisões equivocadas, desmotivação da equipe e perda de talentos.

Pense em um juiz que precisa ser imparcial. Ele não pode deixar que suas primeiras impressões ou experiências 
passadas com um réu influenciem seu veredito. Da mesma forma, os líderes precisam ser treinados para 
reconhecer e mitigar seus próprios vieses.

Viés de Halo/Chifre
Permitir que uma característica 
positiva ou negativa influencie 
a avaliação geral de 
desempenho e potencial.

Viés de Recência
Dar mais peso a eventos 
recentes do que a um histórico 
de desempenho mais longo.

Viés de Confirmação
Buscar e interpretar 
informações de forma a 
confirmar crenças pré-
existentes sobre um 
colaborador.

Viés de 
Leniência/Severidade
Avaliar todos os colaboradores 
de forma excessivamente 
positiva ou excessivamente 
negativa.

Viés de Similaridade
Avaliar mais favoravelmente 
aqueles que são semelhantes 
ao avaliador em personalidade, 
experiência ou estilo.

Para combater esses vieses, é fundamental realizar sessões de calibração. Nessas reuniões, vários líderes 
discutem e ajustam as posições dos colaboradores na matriz, garantindo que os critérios sejam aplicados de forma 
consistente e que as avaliações sejam baseadas em evidências e não em impressões subjetivas. Além disso, a 
transparência nos critérios de avaliação e o treinamento contínuo dos líderes sobre como conduzir avaliações 
justas são essenciais. A Matriz 9 Box deve ser uma ferramenta de desenvolvimento, não de julgamento arbitrário.



Implementação Eficaz: Dicas Práticas para o 
Sucesso da Matriz 9 Box
Implementar a Matriz 9 Box com sucesso vai além de simplesmente desenhar um gráfico. Requer planejamento 
cuidadoso, comunicação clara e um compromisso contínuo com o desenvolvimento de pessoas. Para que essa 
ferramenta realmente traga valor à sua organização, algumas dicas práticas são essenciais.

Treine seus líderes
Certifique-se de que compreendem profundamente os conceitos de desempenho e potencial, os critérios 
para cada quadrante e como dar feedback construtivo.

Estabeleça critérios claros
Defina o que significa "Alto Desempenho" e "Alto Potencial" na sua organização, com exemplos 
concretos e mensuráveis.

Realize sessões de calibração
Essas sessões são vitais para mitigar vieses e garantir que as avaliações sejam justas e consistentes 
entre diferentes equipes.

Comunique-se com transparência
A comunicação sobre o processo e, em alguns casos, sobre a posição do colaborador pode 
aumentar o engajamento e a confiança.

Conecte à estratégia de negócios
As discussões de talento e sucessão devem estar diretamente ligadas aos objetivos estratégicos da 
empresa.

Primeiro, treine seus líderes. Eles são a linha de frente da avaliação e do desenvolvimento. Certifique-se de que 
compreendem profundamente os conceitos de desempenho e potencial, os critérios para cada quadrante e, 
crucialmente, como dar feedback construtivo e desenvolver seus times. Um líder bem preparado é a base para 
uma matriz eficaz.

Em segundo lugar, estabeleça critérios claros e objetivos. Defina o que significa "Alto Desempenho" e "Alto 
Potencial" na sua organização, com exemplos concretos e mensuráveis. Isso reduz a subjetividade e aumenta a 
consistência das avaliações. Use dados de OKRs, avaliações de projetos e feedback 360º para embasar as 
decisões.

Terceiro, realize sessões de calibração regulares. Conforme discutido, essas sessões são vitais para mitigar 
vieses e garantir que as avaliações sejam justas e consistentes entre diferentes equipes e departamentos. É um 
momento de diálogo e alinhamento entre os gestores.

Quarto, comunique-se com transparência (onde apropriado). Embora a Matriz 9 Box seja uma ferramenta 
estratégica de RH, a comunicação sobre o processo e, em alguns casos, sobre a posição do colaborador 
(especialmente para os quadrantes de alto potencial ou aqueles que precisam de desenvolvimento), pode 
aumentar o engajamento e a confiança. O foco deve ser sempre no desenvolvimento.

Por fim, conecte a Matriz 9 Box à estratégia de negócios. Ela não deve ser um exercício isolado. As discussões de 
talento e sucessão devem estar diretamente ligadas aos objetivos estratégicos da empresa, garantindo que a 
organização tenha as pessoas certas nos lugares certos para alcançar suas metas futuras. Uma implementação 
cuidadosa transforma a Matriz 9 Box de uma ferramenta em um pilar da cultura de desenvolvimento e alta 
performance.



Consolidação e Próximos Passos
Chegamos ao final de nossa jornada pela Matriz 9 Box, 
uma ferramenta que, como vimos, é muito mais do que 
um simples gráfico. Ela é um mapa estratégico que 
ilumina o caminho para a gestão de talentos, 
permitindo que as organizações identifiquem, 
desenvolvam e retenham seus colaboradores mais 
valiosos. Compreendemos seus eixos fundamentais de 
Desempenho e Potencial, exploramos cada um dos 
nove quadrantes com suas características e 
estratégias de desenvolvimento específicas, e vimos 
como ela se integra a práticas modernas como OKRs e 
feedback contínuo.

9
Quadrantes

Perfis distintos de talento

2
Eixos

Desempenho e Potencial

Em prática: A Matriz 9 Box capacita líderes a serem verdadeiros coaches, focando no desenvolvimento 
contínuo. Ela otimiza o planejamento de sucessão, garantindo que a empresa esteja sempre preparada 
para o futuro. Ao mitigar vieses, promove um ambiente de avaliação mais justo e equitativo. Sua aplicação 
estratégica transforma a gestão de pessoas em um diferencial competitivo.



Autoavaliação

1

Qual é o principal objetivo da Matriz 9 
Box na gestão de talentos?

Avaliar apenas o desempenho passado dos 
colaboradores.

1.

Mapear o desempenho atual e o potencial futuro 
dos colaboradores.

2.

Determinar o salário e os benefícios de cada 
funcionário.

3.

Exclusivamente identificar colaboradores com 
baixo desempenho para desligamento.

4.

2

Um colaborador classificado no 
quadrante de "Alto Desempenho e Alto 
Potencial" é geralmente conhecido 
como:

Contribuidor Consistente.1.

Ponto de Interrogação.2.

Estrela ou Diamante Brilhante.3.

Subperformer.4.

3

Qual das seguintes práticas é crucial 
para mitigar vieses na aplicação da 
Matriz 9 Box?

Avaliar os colaboradores individualmente, sem 
consulta a outros líderes.

1.

Focar apenas em eventos recentes de 
desempenho.

2.

Realizar sessões de calibração com múltiplos 
líderes.

3.

Basear as avaliações em impressões subjetivas 
do gestor.

4.

4

A integração da Matriz 9 Box com OKRs 
e feedback contínuo visa 
principalmente:

Aumentar a burocracia do processo de 
avaliação.

1.

Fornecer dados objetivos para o desempenho e 
refinar a avaliação do potencial.

2.

Substituir completamente a necessidade de 
avaliações de desempenho.

3.

Reduzir a comunicação entre líderes e 
colaboradores.

4.

Questão Dissertativa

5. Descreva como a Matriz 9 Box pode ser utilizada para o planejamento de sucessão em uma organização, 
destacando a importância de identificar diferentes perfis de talento para esse fim.



Gabarito

1
Resposta: b)

2
Resposta: c)

3
Resposta: c)

4
Resposta: b)



Próxima Aula

Aula 19 Plano de Desenvolvimento 
Individual (PDI) na Prática
Veremos como transformar as percepções da matriz em ações 
concretas para o crescimento de cada colaborador.



Recursos Adicionais

Artigo "The 9-Box Grid: A 
Comprehensive Guide"
Harvard Business Review - Para 
uma visão aprofundada e 
acadêmica sobre a ferramenta.

Livro "Work Rules!" por 
Laszlo Bock
Ex-Google - Aborda a cultura de 
desempenho e feedback contínuo, 
complementando a visão da matriz.

Vídeos e Webinars sobre 
OKRs
YouTube - Para entender como 
alinhar metas e resultados de forma 
ágil.

NOTA IMPORTANTE: As informações regulatórias/legais/técnicas desta aula estão atualizadas até 2025. 
Consulte sempre fontes oficiais para verificar alterações.


