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Presentación 
Con el fin de recuperar parte de la historia de la evaluación del desempe-
ño docente de la Ciudad de Buenos Aires y contextualizar la propuesta 
de evaluación vigente, se pone a disposición de la comunidad educativa 
el presente documento.

Si bien la calificación para la carrera profesional docente tiene una larga 
tradición en el Sistema Educativo de la Ciudad, las características de la 
evaluación del desempeño se han modificado a lo largo de los años. En 
este sentido, a partir del año 2003 la jurisdicción inició un proceso de 
cambio en el modo de evaluar el desempeño docente: de la evaluación 
de las aptitudes docentes a la evaluación de las tareas desarrolladas 
por los sujetos en su contexto; y de una evaluación de cierre de ciclo 
lectivo a una evaluación que se despliega durante todo el año. 

Este documento recorre sintéticamente las últimas décadas de la evalua-
ción del desempeño docente en la Ciudad de Buenos Aires y presenta el 
dispositivo de evaluación vigente, sus fundamentos y las características 
de los instrumentos que se utilizan en la actualidad. 

Agradecemos a todos los Directores de Área, Supervisores  y otros acto-
res de los distintos niveles del Sistema Educativo de Gestión Estatal de 
la Ciudad de Buenos Aires por contribuir, a través de sus experiencias 
y documentos personales, con la elaboración de este documento, y es-
peramos que éste se constituya en un aporte para el fortalecimiento de 
una cultura de la evaluación orientada a la profesionalización de la tarea 
docente y a la mejora de las prácticas educativas.

Dirección de Evaluación Educativa 
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Introducción
Como en otras ciudades de la región y del mundo, el Ministerio de Edu-
cación de la Ciudad de Buenos Aires asume como tarea la evaluación de 
los desempeños de los docentes que trabajan en el sistema educativo 
de su jurisdicción. Si bien se ha dado a la evaluación docente un im-
pulso significativo a partir del año 2003 —como se verá en la siguiente 
reseña—, la calificación para la carrera profesional tiene una larga tradi-
ción en el sistema educativo de la Ciudad. 

Con el fin de profundizar la implementación de la política de Evaluación 
de Desempeño Docente en la Ciudad, se considera oportuno poner a 
disposición de docentes y autoridades este material. En este documento 
se sintetiza la nueva propuesta de Evaluación y a la vez se recupera 
parte de la historia de la Evaluación Docente.
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Antecedentes de Evaluación Docente 
en la Ciudad 
Hacia el año 2003 las Áreas de Primaria, Inicial y Especial1 comenzaron 
a demandar la revisión del instrumento de Evaluación Docente en vigen-
cia. Las razones que originaron este pedido giraban en torno al carácter 
restringido de la propuesta por entonces vigente, y que básicamente 
proponía evaluar la conducta y los aspectos aptitudinales de los  docen-
tes,  sin discriminar los diferentes tipos de tareas según las funciones/
cargos de los que se tratase. 

El instrumento de referencia (por entonces en vigencia) era único para 
todos los cargos/funciones y había sido elaborado en el período de la 
dictadura militar. Incluso podemos reconocer, ya antes de 1978, la 
existencia de un instrumento que descansaba en la evaluación de as-
pectos actitudinales y aptitudinales, con mayor grado de requerimien-
to: se evaluaba con 40 ítemes a los docentes. Este instrumento data 
del momento en el que se realizó la primera transferencia de estableci-
mientos educativos a la jurisdicción.  Por su parte, el instrumento que 
más adelante se referencia corresponde a la primera etapa de munici-
palización de escuelas. En él puede apreciarse un cambio sustantivo 
respecto del instrumento utilizado antes de 1978, momento histórico 
que se corresponde con la primera transferencia de establecimientos 
educativos a la presente jurisdicción. En ese momento se pasó a uti-
lizar el instrumento de los “diez puntos”, a continuación sintetizamos 
sus características centrales.

1
	 Posteriormente, la nueva propuesta 

de evaluación se extendió al Área 
de Primaria de Adultos. En esta 
ocasión se definieron instrumentos 
diferenciados, según fueran escue-
las o centros educativos.



Pasado y presente de la Evaluación Docente en la Ciudad de Buenos Aires

9

Instrumento de Evaluación Docente 
Primaria: Conducción

Quién lo elaboró Dirección de Educación Primaria, en 1978.

Características 
generales

Extensión: tres páginas.
Primera carilla: se especifican los datos de identificación y los aspectos administrativos (aper-
cibimientos, licencias, inasistencias justificadas e injustificadas, y faltas de puntualidad). 
Segunda carilla: concepto sintético. Fundamentos de la actual calificación y las últimas diez 
calificaciones. 
Tercera, cuarta y quinta carillas: grilla con ítemes por evaluar y calificación obtenida por ítem. 
Sexta carilla: síntesis del concepto. 

Aspectos 
por evaluar

Diez aspectos (a los que llaman criterios) con escala de valoración numérica y conceptual.

1. Responsabilidad.
2. Conocimientos.
3. Resultados.
4. Iniciativa.
5. Criterio.
6. Conducción.
7. Habilidad para planificar.
8. Habilidad para dirigir.
9. Capacidad para instruir.
10. Desempeño como calificador.

Nota: la escala se compone de seis calificaciones: deficiente, regular, bueno, muy bueno, 
sobresaliente, excepcional.

La escala:
1 a 2.5: Deficiente.
2.6 a 5: Regular.
5.1 a 7: Bueno.
7.1 a 8.5: Muy bueno.
8.6 a 9.5: Sobresaliente.
9.6 a 10: Excepcional.

Esta hoja incorpora la calificación excepcional que estaba destinada para un cupo del 20% 
de los docentes.

Criterios 
de evaluación

A cada calificación le corresponde un rango de la escala numérica.
En un cuadro de doble entrada, se establecen los atributos o conductas de cada aspecto 
según su calificación. 

En relación con la Educación Media (Media Común, Técnica, Artística, 
Media de Adultos y Formación Docente), el proceso de reforma se ini-
cia con posterioridad, en el año 2005, y la resolución que lo aprueba 
se origina en el año 2006 (Resolución N°256/06-SED). Para estas 
áreas se identifican situaciones diferentes. Las escuelas provenientes 
del Área de Media y de Técnica utilizan el instrumento de evaluación 
que la Dirección del Nivel elaboró en 1990 con motivo de la creación 
de las Escuelas Municipales de Enseñanza Media (EMEM). Las escue-
las dependientes de la Dirección de Artística y de Formación Docente, 



10

Gobierno de la Ciudad de Buenos Aires. Ministerio de Educación. Dirección General de Planeamiento Educativo. Dirección de Evaluación Educativa

por entonces pertenecientes al Ministerio de Educación de la Nación, 
se regían por un instrumento elaborado en dicha dependencia. Cabe 
aclarar que hasta el año 2008 la Dirección de Formación Docente 
(ex Dirección General de Educación Superior) mantenía el rango de 
Dirección General dependiendo directamente de Subsecretaría y sin 
relación jerárquica con la Dirección General de Educación, actualmen-
te Dirección General de Educación de Gestión Estatal.

En ambos casos, se trataba del mismo instrumento para todos los car-
gos y de la misma lógica para arribar a la calificación: establecer una 
relación biunívoca entre las “conductas” de los profesores y las esta-
blecidas para cada calificación. Los aspectos por evaluar se vinculan 
más con aptitudes que con acciones o tareas. A su vez, para el caso del 
Nivel Medio de Adultos, no se registran experiencias de evaluación de 
sus docentes. 

A continuación se presenta un cuadro comparativo de ambos instru-
mentos con el fin de comunicar con mayor claridad las coincidencias y 
diferencias entre ambos.

Instrumento de Media  y Técnica2 Instrumento de Artística 
y Formación Docente

Quién lo elaboró
Dirección de Media, en 1990, para las 
EMEM y EMET.

Ministerio de Educación de Nación. 

Características 
generales

Extensión: tres páginas.
En la primera página, se especifican los 
datos de identificación y los aspectos 
administrativos (licencias, inasistencias 
injustificadas y faltas de puntualidad).
En la segunda página, se presenta el 
instrumento de evaluación de “la tarea” 
con su correspondiente escala de 
valoración.
En la tercera página, se incluye la escala 
para calificar la asistencia, la puntualidad 
y un cuadro con la síntesis del puntaje de 
cada ítem.

Extensión: dos páginas.
En la primera carilla, se vuelcan los 
datos de identificación personales 
y profesionales (títulos y cargo) y la 
valoración numérica de dos aspectos: 
cultura general y aptitudes docentes.
En la segunda página, se indican 
otros dos: laboriosidad y asistencia y 
puntualidad.
Por último, se señala el concepto general 
(que indica las cinco calificaciones 
posibles según el Estatuto), la fecha y la 
firma del rector o el director.

Aspectos 
por evaluar

Diez aspectos (a los que llaman criterios) 
con escala de valoración numérica y 
conceptual.

1. Colaboración.
2. Solidaridad.
3. Convivencia.
4. Criterio.
5. Responsabilidad.
6. Gestión pedagógica y resultados.

Cuatro aspectos que se valoran conceptual 
y numéricamente:

1. Cultura general y profesional.
2. Aptitudes docentes y directivas o 
de orientación y fiscalización, según 
corresponda.
3. Laboriosidad y espíritu de colaboración.
4. Asistencia y puntualidad.

2   Las escuelas dependientes de la ex DAEM cuentan con la Circular N°9/95, en la cual se instruye sobre la elaboración de la hoja de concepto.
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7. Actualización.
8. Gestión administrativa.
9. Asistencia.
10. Puntualidad.

Nota: la escala se compone de cuatro 
calificaciones y no de cinco: regular, 
bueno, muy bueno, sobresaliente. 

La escala:
1 a 4: Regular.
4.1. a 7: Bueno.
7.1 a 9: Muy Bueno.
9.1 a 10: Sobresaliente.

Faltan datos para comprender cómo 
llegan a la valoración numérica con 
dos aspectos sobre los que no hay 
“instrucciones” (3 y 4).

(“Instrucciones” es el nombre que 
recibe la enumeración de atributos que 
corresponden a cada rango de la escala.)

Criterios 
de evaluación

A cada calificación le corresponde un 
rango de la escala numérica.

Se establecen, en un cuadro de doble 
entrada, los atributos o conductas de cada 
aspecto según su calificación. 

De los cuatro aspectos sólo dos presentan 
especificación respecto de los criterios 
(el 1 y el 2). En las hojas de instrucciones 
se establecen las dimensiones de cada 
aspecto y se enumeran las conductas para 
cada uno según su calificación.

En general, en ambos casos, el cambio de los criterios en la frecuencia de la variable está 
referido a la conducta, el comportamiento o la actitud: 

a) Artística dispone: “Actualización constante / Mediana actualización / Preparación con 
lagunas…”
b) Media y Técnica: “Promueve y colabora en todas las actividades / Siempre participa 
voluntariamente / Participa / No participa”.

Cantidad 
de instrumentos

Uno para todos lo cargos. Dos (aunque sólo el primero es el legal): 
el de Nación y uno elaborado por una 
Comisión (Directores) para autoevaluación 
de los equipos directivos. Éste, a pesar de 
no estar legalizado, es utilizado como una 
de las fuentes para la evaluación.

Característica del instrumento de 
autoevaluación:
• Centrado en las funciones del rol.
• Los aspectos evaluados tienen carácter 
de indicadores; son acciones concretas. 
Por ejemplo: ¿Realizó el diagnóstico de 
la situación escolar? ¿Estableció objetivos 
para la institución?

Por último, incluimos en este apartado algunos instrumentos de evalua-
ción que grafican la historia de la Evaluación Docente en la Ciudad.
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Algunos ejemplos de instrumentos de Evaluación Docente

	 “Hoja de Concepto Profesional para el personal que dirige o imparte 
enseñanza”, Consejo Nacional de Educación, 1964. 

	 “Hoja de Concepto”, utilizada por el Área de Formación Docente del 
Gobierno de la Ciudad de Buenos Aires, 2003. 

	 “Informe de Calificación de Personal de Conducción”, Municipalidad 
de la Ciudad de Buenos Aires, 1990. 

	 “Calificación Anual del Personal Docente”, Secretaría de Educación y 
Cultura, Área de Educación Media, implementado a partir de 1991.
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El nuevo dispositivo de Evaluación 
de Desempeño Docente

Supuestos teóricos de la propuesta

En función de los antecedentes de Evaluación Docente en la Ciudad, la 
nueva propuesta se enmarcó en la idea de producir un cambio profundo 
en la cultura evaluativa de las escuelas, corriendo el eje y el tiempo de 
la evaluación: de la evaluación de las aptitudes docentes a la evaluación 
de las tareas desarrolladas por los sujetos en su contexto; y de una 
evaluación de cierre de ciclo lectivo a una evaluación que se despliega 
durante todo el año.3 Este cambio implicó la elaboración de nuevos ins-
trumentos de evaluación, su ajuste a los diferentes cargos y funciones, y 
el acompañamiento del nuevo proceso de implementación. La propues-
ta se centró en el supuesto de que estos instrumentos se constituyeran 
en guías de trabajo para el docente, y en un organizador de la reflexión 
para los participantes de la evaluación a lo largo del año. 

En este sentido, se debería apostar al trabajo sostenido en el tiempo y 
no a la mirada del proceso al final del ciclo lectivo porque ésta quedaría 
impregnada por la perspectiva desde los resultados. Sostener la evalua-
ción sobre el proceso apunta a poder realizar mejoras, porque es du-
rante el proceso, en su transcurso, cuando se puede mejorar y generar 
modificaciones. 

Vista de esta manera, la evaluación es una plataforma para desarrollar 
la capacidad de conocer, de interrogar, de interpretar y representarnos 
la realidad, pero también para desarrollar el juicio “profesional” y “expe-
riencial” sobre las realidades y ambientes educativos en los que se está 
implicado/a, y actuar sobre ellos. (F. Ángulo Rasco,  J. Contreras Domin-
go y M. A. Santos Guerra, 1991). (Resol. N° 256/06-SED.) Al recuperar 
el valor pedagógico de las prácticas evaluativas, se piensa entonces que 
la evaluación puede tener un sentido diferente del que usualmente la 
vincula con una distribución de premios y castigos. Un sentido que se 
orienta hacia la toma de conciencia, la participación, el conocimiento y 
la responsabilidad de todos en la construcción del sistema educativo. 
Al decir educativa, se imprime a la evaluación dos propiedades: la va-
loración de los procesos educativos y el carácter educativo del propio 
proceso de evaluación. (Resol. N° 270/04-SED.)

En general, podría afirmarse que las experiencias del sistema educativo 
de la Ciudad nos muestran que cuando el docente obtiene el mayor 
puntaje (sobresaliente, 10, 100, etc.), nunca más se puede bajar de 
ese extraordinario nivel de excelencia. Sin embargo, cada año escolar 
plantea nuevos desafíos y nuevos proyectos, y muchas veces, aun con 

3	
	 La función sumativa de la evalua-

ción descrita por Scriven (1967) 
tiene por objeto determinar el valor 
de un producto final y, por ende, se 
sitúa al final de un proceso. Se dife-
rencia de la función formativa de la 
evaluación, en tanto esta última se 
utiliza en la valoración de procesos 
y tiene por finalidad mejorar o per-
feccionar el proceso que se evalúa.
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las mejores intenciones, existen limitaciones o dificultades que hacen a 
desempeños menos “excelentes” aunque puedan ser muy buenos. En 
este sentido, recuperar el trabajo del año implica identificar los elementos 
contingentes para, fundamentalmente, distinguir la persona del trabajo 
que esa persona realiza y dirigir la reflexión constructiva respecto de ese 
trabajo desempeñado en el ciclo escolar. Así, desde este enfoque, cobra 
tanta importancia el papel del evaluador como del evaluado, el diálogo 
sostenido entre ambos, así como la claridad de los acuerdos de trabajo 
en el marco de las prioridades institucionales. (Resol. N° 270/04-SED.)

A su vez, esta propuesta priorizó enmarcar la tarea docente en el contex-
to institucional en el que se desarrolla (la escuela y su entorno social) y el 
énfasis del trabajo docente no sólo desde su papel de enseñante sino en 
la mediación en conflictos, la flexibilidad frente a contextos cambiantes, 
el trabajo con las diferencias y la defensa de los derechos humanos en 
todas sus dimensiones. 

Cabe señalar que la propuesta en función de lo previsto por el Estatuto 
Docente no quedó vinculada a la remuneración en términos de incen-
tivos o montos por méritos, sino que se mantuvo ligada, al igual que en 
otras jurisdicciones de nuestro país, con el ascenso/carrera docente. 

Por último, ni los instrumentos ni el dispositivo por sí mismo son suficien-
tes para modificar los núcleos problemáticos de la educación en la Ciu-
dad. No se puede esperar, ni sería esperable, que esta política traccione 
cuestiones como la formación y la consolidación del rol del supervisor, la 
formación de grado de los docentes o cuestiones vinculadas, por ejemplo, 
a la concentración horaria de los docentes en las instituciones, entre otras. 
La política de Evaluación del Desempeño Docente no resuelve por sí este 
tipo de problemas, aunque sí los pone en evidencia y permite conocerlos 
y ubicarlos en tensión con la propia tarea que hoy asume la Dirección de 
Evaluación Educativa. Por otro lado, al poner la tarea del docente en rela-
ción con el contexto institucional de realización, no quedan afuera de la 
evaluación cuestiones concernientes a las condiciones laborales.

Acerca del dispositivo de Evaluación

El principal desafío en el proceso de reforma del sistema de Evaluación 
Docente de la Ciudad consistió, y aún consiste, en la modificación de los 
tiempos y espacios para la evaluación en cada institución, así como del 
rol que asumen los actores en estas instancias. 

Dentro del nuevo dispositivo de evaluación, podemos señalar como clave 
las construcciones de los acuerdos entre evaluadores y evaluados, los 
cuales giran en torno a lo que cada institución define como prioridades 
para el desarrollo de sus proyectos educativos, y a lo que se espera de 
cada integrante del equipo de trabajo en estos procesos.
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Por tanto, los acuerdos en torno a la evaluación docente deben cumplir 
con ciertos requerimientos, a saber:

	 Deben realizarse a comienzo de año entre evaluador y evaluado: Direc-
ción de Área - Supervisor; Supervisor - Directivo; Directivo - Integrantes 
del Equipo de Conducción; Equipo de Conducción - Docentes.

	 Implican la elaboración de consensos sobre aquello que será evalua-
do, estableciendo lo que se espera de la práctica de cada docente, 
en cada escuela, para un ciclo lectivo concreto. Ello contribuye a 
objetivar los procesos de evaluación.

	 Es de suma importancia que los acuerdos (entre evaluador y evalua-
do) se registren en forma escrita, no sólo para favorecer la transpa-
rencia y el proceso de objetivación de la evaluación, sino para dis-
poner de este material a lo largo del año y como respaldo frente a 
situaciones de divergencia de criterios y percepciones respecto de 
los compromisos asumidos sobre la tarea.

	 Implican un ajuste o una adaptación institucional de los instrumentos 
en el marco del Proyecto Escuela/Distrito/Sector/Región/Escalafón. 

	 Esta adaptación se concreta en la elaboración de indicadores, por 
ejemplo, determinar la implicancia/el alcance de la tarea por evaluar 
para una escuela, para el proyecto institucional definido, en un ciclo 
lectivo concreto. Estos indicadores deben elaborarse y consensuarse 
entre evaluador-evaluado.

	 Para inscribirse en el marco de la evaluación formativa, los acuerdos 
deben ser retomados, afirmados o modificados a lo largo del año en los 
espacios y tiempos que la institución considere necesarios. En el caso 
del Nivel Inicial y Nivel Primario, se estableció la jornada de mediados 
de año para tal fin. Estos acuerdos también se vuelven protagonistas 
en las entrevistas de evaluación de fin de año, con las que debieran 
cumplir todas las escuelas, incluso con anterioridad a la reforma, ya 
que es un deber y un derecho establecido en el Estatuto.

	 Más allá de la elaboración del concepto, los resultados y las reflexio-
nes de la evaluación del desempeño docente obtenidos en un ciclo 
escolar son el punto de partida para los acuerdos que nuevamente 
se deberán establecer al comienzo del próximo ciclo lectivo.

Entendemos que los acuerdos son centrales porque no sólo se constitu-
yen como guía para la reflexión y la revisión de la tarea a lo largo del año, 
sino que configuran un material en el que se registran las metas sobre la 
trayectoria laboral-pedagógica de cada docente en la institución, y a la vez 
brindan información sobre las expectativas y los procesos de reflexión en 
torno a lo que implica la tarea de enseñar que tuvo lugar en las escuelas. 
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Como detallaremos a continuación, el dispositivo no sólo lo conforman los 
acuerdos, sino el conjunto de instrumentos que se ponen a disposición 
de las instituciones, los materiales de apoyo que se elaboraron para el 
proceso de implementación, y las fuentes que se utilizan para referenciar 
la tarea desempeñada, las cuales también deben ser acordadas. 

Estructura de los instrumentos

Los instrumentos están estructurados en ejes y dimensiones. Los 
desempeños que se enumeran en los ejes y dimensiones por evaluar 
constituyen el trabajo docente cotidiano en los marcos normativos en 
vigencia (el Estatuto del Docente, el Reglamento Escolar, los documen-
tos curriculares, etc.). Esto implica que las dimensiones no plantean 
exigencias complementarias y pueden llevarse a cabo con los recursos 
existentes o con un mejor aprovechamiento de los mismos. Así, si la acti-
vidad docente es compleja, todo instrumento  que  intente comprenderla 
y valorarla en sus aspectos relevantes necesariamente tendrá que con-
tener un conjunto de dimensiones que represente tal complejidad. En-
tendemos que la tarea es posible en tanto puede llevarse a cabo con los 
recursos existentes en las instituciones, aunque ello requiera un mejor 
aprovechamiento de los tiempos institucionales (por ejemplo, el tiempo 
de las jornadas institucionales). Por otra parte, dado que la evaluación 
implica emitir un juicio de valor, la amplitud de las dimensiones ofrece 
diferentes elementos para la argumentación y para el direccionamiento 
de la tarea. Sin embargo, es importante observar que los ejes tienen 
diferente cantidad de dimensiones propuestas: a través de las dimensio-
nes se construye el “peso relativo” de cada eje en la evaluación.

Los instrumentos propuestos contemplan la posibilidad y la necesidad 
de una definición institucional. En este sentido, la propuesta intenta es-
timular el diálogo para consensuar no sólo aquel nivel más específico de 
objetivación de las prácticas (la definición de los indicadores), sino que 
además, para el caso específico del Nivel Medio, abre el debate sobre 
la oportunidad de evaluar alguna de las dimensiones y la incorporación 
de otras que no han sido priorizadas por el instrumento (decisión sobre 
dimensiones optativas y sustituibles). (Resol. N° 256/06-SED.)

Dada la diversidad y la complejidad del Nivel Medio, los instrumentos 
para los Cargos de Ascenso incluyen dimensiones optativas que posi-
bilitan un mayor ajuste al proyecto institucional de cada ciclo lectivo, 
al estilo de cada integrante del equipo de conducción, al tipo de cargo 
de conducción (Jefe General de Enseñanza Práctica, Jefe General de 
Educación, Vicedirector, Subregente, etc.), y la modalidad de ense-
ñanza (artística, técnica, etc.). Precisamente, porque el instrumento 
permite este tipo de ajuste, las dimensiones optativas deben definirse 
obligatoriamente. 
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Este trabajo particularizado previsto en cada escuela propone el inter-
cambio entre los actores y la elaboración de acuerdos para construir y 
fortalecer la objetividad en prácticas cargadas de subjetividad, como lo 
son las prácticas pedagógicas. El trabajo de elaboración de acuerdos 
consiste en la desagregación de dimensiones más específicas según 
modalidad/función/cargo y la definición de los indicadores para evaluar 
el desempeño de la tarea.

La posibilidad de pensar un indicador u otro debía estar vinculada, en 
gran parte, con el proyecto institucional, con la modalidad de trabajo, 
con las especificidades del Nivel, con el tipo de escuela y con las con-
diciones de trabajo de sus docentes, entre otros. Así, acordar en cada 
institución qué significa cada dimensión, permite establecer pautas cla-
ras de lo que se espera de la práctica de cada docente en cada escuela 
y para un ciclo lectivo concreto.

Los indicadores tendientes a clarificar cada una de las dimensiones de 
la evaluación podían ser trabajados en los equipos de supervisión, di-
rectivos y docentes, de modo de favorecer la construcción de visiones 
comunes y contextualizar los desempeños. La construcción de indica-
dores a nivel distrital y en cada escuela implicaría una consideración de 
las condiciones en las que se desarrolla la tarea de los equipos docentes 
y directivos, según la heterogeneidad de las comunidades educativas, y 
también, el tamaño de la escuela, turno, infraestructura, etc. Así, elabo-
rar en forma colectiva esos indicios debería apoyar el proceso de cons-
trucción de una manera más objetiva de evaluar los desempeños. Una 
objetividad, que no es otra cosa que una intersubjetividad en la cual los 
saberes, experiencias y roles de cada persona involucrada entran en 
juego en la definición concreta de qué significan, en este contexto, las 
dimensiones propuestas. (Resol. N° 270/04-SED.)

La idea de sostener el diálogo durante el año tiene que ver con intercam-
biar acerca de lo cotidiano y documentarlo, como una forma de “objetivar” 
el trabajo, lo cual no implica una acumulación comprobatoria. Esto, que 
a primera vista puede parecer una sobrecarga de tarea, no es más que 
la sistematización y el ordenamiento de lo que debe ocurrir en la escuela 
en el proceso de seguimiento y mejora de la actividad de sus equipos. Al 
cambiar el concepto de evaluación como control, por el de seguimiento/
reflexión de la actividad profesional, se preveía que a medida que avan-
zara la propuesta ésta se incorporara como dimensión de trabajo en el 
tiempo que se destina habitualmente para la reflexión pedagógica.

Como se indicó anteriormente, para el caso particular de Inicial, Espe-
cial Primaria Común y de Adultos, está prevista en la misma normativa 
la realización a mediados de año de una primera versión escrita de la 
valoración de los desempeños, empleando los ejes y dimensiones de 
modo cualitativo, sin utilizar una escala ni llegar a elaborar un concepto. 
Esta primera versión tenía el doble valor de sistematizar el análisis del 
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trabajo docente y de permitir identificar aquellas dimensiones que requi-
riesen del fortalecimiento a través de procesos institucionales. (Resol. 
N° 270/04-SED).

Finalmente, en el marco de la normativa vigente, la evaluación debe 
plasmarse en un concepto que permita establecer una calificación. El 
proceso anual de evaluación se completa con la construcción del con-
cepto a partir de una entrevista entre el evaluador-evaluado.

En la entrevista puede analizarse el material del portafolios4 y la infor-
mación que aporte el equipo directivo. Con base en los registros que el 
docente tiene de su propia práctica, él mismo realizará su autoevalua-
ción al finalizar el ciclo lectivo, como un insumo síntesis para aportar a la 
entrevista. Para dicha autoevaluación, el/la docente podrá –si así lo de-
sea– tomar como guía orientadora el propio instrumento de evaluación. 
Es decir, se trabajará con un conjunto de registros de la tarea del año 
incorporando a los ya analizados nuevas fuentes que permitan valorar la 
tarea en su conjunto.

La escala y el concepto final

Teniendo en cuenta que la calificación es considerada en el Estatuto del 
Docente como un derecho de los docentes en tanto otorga los puntos 
para la carrera profesional, el instrumento de evaluación debe ofrecer un 
resultado que se pueda traducir en “el concepto anual”. 

La escala que se utiliza para la valoración de las dimensiones tiene cua-
tro columnas: dos orientadas a una tendencia favorable y dos a una me-
nos favorable. Con esta configuración, la evaluación se inclina hacia una 
toma de posición. Si la cantidad de las columnas fuera impar, existiría la 
posibilidad de un espacio de valoración intermedio al que probablemen-
te se apelaría como solución de compromiso. Finalmente, sólo sostener 
dos columnas hablaría de la existencia de extremos que sabemos de 
antemano imposibles (siempre/nunca).
 
El hecho de decidir organizar la valoración en cuatro columnas trae apa-
rejada la dificultad en la denominación de las categorías. En tanto que 
dos columnas refieren a una valoración con tendencia positiva y las otras 
dos a una tendencia negativa, había que encontrar una denominación 
que, sin llegar a plantear los extremos inexistentes (siempre/nunca), 
pudiera dar cuenta de las tendencias con una gradualidad. Según la 
literatura disponible, no hay una nomenclatura que marque con preci-
sión cuáles son los límites de cada una. Si utilizáramos números del 1 
al 4 para nuestras escalas, tendríamos que acordar el significado de los 
mismos; del mismo modo, creemos que hay que hacerlo con categorías 
frecuenciales, por ello se optó por buscar el consenso a la hora de sig-
nificar lo que se dio en llamar:

4
	 El portafolios es una de las herra-

mientas propuestas para el segui-
miento de la tarea en las Áreas de 
Inicial, Primaria y Especial.
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	 Siempre y Nunca: son los extremos de la escala, en un primer mo-
mento estuvieron acompañados de las categorías casi siempre y casi 
nunca con la intencionalidad de “humanizar” el siempre y el nunca. 
Desde esa concepción no se espera que alguien siempre haga todo 
o no haga nunca nada (pues la evaluación es un proceso que dura 
todo el año, por lo cual es de suponer que habrá existido instancias 
para hacer señalamientos y recomendaciones), sino que haya una 
tendencia hacia el siempre o hacia el nunca. 

	 Frecuentemente y Con poca frecuencia: como valores intermedios 
puede interpretarse que el frecuentemente señala algo para mejo-
rar dentro de una escala de valoración positiva, mientras que el con 
poca frecuencia anticipa una valoración menos favorable.

De aquí que, para cualquier concepto —“sobresaliente, muy bueno, 
bueno, regular y deficiente”—, las posibilidades son múltiples. Entende-
mos que tener un desempeño sobresaliente no implica necesariamen-
te que un docente tenga que hacer “siempre” todo lo que se espera 
de un buen desempeño. Es decir, se realiza un trabajo que merece el 
reconocimiento de “sobresaliente”, aun cuando algunos desempeños no 
se realicen con la misma frecuencia. De la misma manera, un docente, 
cuyo desempeño fue calificado con “bueno”, aunque tenga concentra-
das sus valoraciones en las dos columnas intermedias, puede contar 
con varias dimensiones valoradas en el máximo valor de la escala, e 
inclusive algunas en el menor valor de la misma. Así, tanto en lo referido 
al “trabajo realizado en el ciclo lectivo” como en las “condiciones y ap-
titudes docentes”, se apunta a que la evaluación esté centrada en los 
desempeños desarrollados para llevar adelante su labor.

Las fuentes de la evaluación 

El instrumento sugiere incorporar una batería de fuentes y registros que 
permiten objetivar la tarea del docente e incorporar las miradas de otros 
actores que comúnmente no son consultados y que resultan potencia-
dores a la hora de pensar la propia práctica. (Resol. N° 256/06-SED.)

El lugar históricamente generado para llevar adelante dichos registros es 
lo que se denomina Cuaderno de Actuación.5 Sobre sus usos se puede 
encontrar diferentes experiencias, aunque básicamente se ha convertido 
en el lugar donde se dejan asentadas las sanciones, las felicitaciones y 
los datos administrativos del docente. Según el Estatuto del Docente, la 
evaluación debe basarse en “constancias objetivas” que quedan consig-
nadas en el “legajo docente”.6 Así, hay instituciones que utilizan el legajo 
como espacio para el archivo y el registro del seguimiento del docente, 
mientras que la mayoría lo hace en el Cuaderno de Actuación con los 
sentidos antes mencionados. En el contexto de esta nueva propuesta 
de evaluación, el Cuaderno de Actuación Profesional no ha cobrado un 

5	
	 La historia del Cuaderno de Actua-

ción Profesional data de 1930. Des-
de sus orígenes, se han consignado 
en él las evaluaciones realizadas 
por el superior jerárquico (G. Bata-
llán, 2000). Las normas que esta-
blecen su empleo indican: 

	 • Reglamento del Sistema 
Educativo de Gestión Pública 
dependiente del Ministerio de 
Educación del Gobierno de la  
Ciudad de Buenos Aires (Resol. 
N° 4.776/06-MEGC):

	 Documentación. Artículo 22,  in-
ciso 3.19, Cuaderno de Actuación 
Profesional.

	 - Sección “Obligaciones del Di-
rector (Inicial, Primaria y Espe-
cial)”. Para cada Nivel de enseñan-
za establece: “Realizar frecuentes 
visitas técnicas a las clases (...) El 
resultado de las visitas será asen-
tado en el Cuaderno de Actuación 
Profesional en forma clara y concisa 
con miras a evaluar los rubros de la 
hoja de concepto profesional (...)”. 

	 -Sección “Obligaciones del 
Docente (Inicial, Primaria y 
Especial)”. “Notificarse de las 
observaciones asentadas en su 
Cuaderno de Actuación Profesional 
o en su instrumento de evaluación 
de desempeño docente”.

	 • Estatuto del Docente. Ordenanza 
N° 40.593 reglamentada por Decre-
to N°611/86 y modificatorias. En el 
artículo 38 se establece que “la 
amonestación se hará por escrito, 
sin constancia en el Cuaderno de 
Actuación Profesional del docente”.

6
	 Estatuto del Docente de la Ciudad 

Autónoma de Buenos Aires, art. 24.
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nuevo sentido sino que ha cristalizado sus viejas prácticas, por lo cual 
resulta escasamente considerado en el momento de la evaluación final. 
En el marco de la evaluación que se propone desarrollar, los diferentes 
registros del trabajo realizado (registros de clases o actividades obser-
vadas, informes escritos docentes, producciones del alumnado, etc.), 
serán retomados analíticamente como soportes objetivados de las prác-
ticas docentes en las instancias de reflexión previstas en el ciclo lectivo. 
(Resol. 270/04-SED.) Desde la propuesta en vigencia, el Cuaderno de 
Actuación o el legajo de actuación profesional, deberían dar cuenta de 
la práctica pedagógica de cada docente y del seguimiento que realiza el 
superior jerárquico con el fin producir mejoras en la tarea. Es un instru-
mento singular para cada docente, debe ser específico, con fundamen-
to, acorde con el diagnóstico institucional y con el Proyecto Escuela.

Al estilo del “portafolios” empleado en otras profesiones y países, en el 
momento de la construcción del concepto se suministrará un conjunto 
establecido de registros (observaciones pedagógicas, informe docente 
descriptivo, informe administrativo) y otras fuentes que cada docente 
estime relevante aportar al proceso. (Resol. N° 270/04-SED.)

El portafolios es el lugar donde el maestro/a, director/a, supervisor/a 
selecciona, registra y recupera su práctica pedagógica. Se trata de una 
forma de documentar y sistematizar lo realizado en el año para estable-
cer el diálogo con el “evaluador”.

Puede decirse que el portafolios contiene los insumos necesarios para 
reflexionar sobre la tarea, de allí que también pueda concebirse como 
un soporte para sistematizar el trabajo realizado y aprender de la propia 
acción. Desde este punto de vista, debe ser desarrollado por el docente 
(maestro, director, supervisor) y aportado por él a la entrevista (con el 
equipo directivo, supervisores, Director de Área) para analizar e inter-
cambiar opiniones, saberes y reflexiones sobre la tarea realizada.
 
En el portafolios se guardarán los diferentes registros del trabajo rea-
lizado (registros de clases o actividades observadas, informes escritos 
docentes, producciones del alumno, etc.) para ser retomados analítica-
mente como soportes objetivados de las prácticas docentes.
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En síntesis, los instrumentos:

	 Están agrupados por cargos / funciones.

	 Están organizados en ejes y dimensiones.

	 Se proponen como guías de trabajo para el docente, y organizadores 
de la reflexión para los participantes de la evaluación a lo largo del 
año.

	 Se apoyan sobre diversas fuentes de uso regular en las instituciones: 
actas de reuniones, planificaciones, observaciones de clase, registro 
en el Cuaderno de Actuación, portafolios docentes, Proyecto Escuela, 
etcétera. 

	 La escala es frecuencial, ya que se evalúa la periodicidad en el cum-
plimiento de la tarea: siempre - frecuentemente - con poca frecuen-
cia - nunca/casi nunca. 

	 El instrumento favorece la construcción del concepto en tendencias 
positivas o negativas. La escala se compone de cuatro “rangos” para 
evitar valoraciones “neutras”, es decir, para que sea claro si las apre-
ciaciones están del lado “positivo” (siempre-frecuentemente) o del 
lado “negativo” (con poca frecuencia- nunca/casi nunca).

En relación con la selección y el uso de las fuentes de la evaluación, 
cabe señalar que cuando menor es la práctica para mirar la institución, 
mayor es la dificultad para identificar estas fuentes y ponerlas a jugar 
para evaluar la tarea. En líneas generales se advierte, salvo alguna ex-
cepción, que la evaluación no es vivida como parte del trabajo pedagó-
gico; por el contrario, se la percibe como una tarea más que se añade y 
que se debe cumplir como parte de los pedidos “externos” propios del 
sistema educativo. 

Los instrumentos aprobados y los pendientes

Actualmente más de la mitad del sistema educativo de la Ciudad ha mo-
dificado los instrumentos de evaluación de desempeño de sus docentes. 
A continuación se detallan los instrumentos aprobados y aquellos cuyo 
desarrollo se encuentran pendientes.

Los niveles Inicial, Primario, Especial y Adultos Primaria poseen instru-
mentos para evaluar el desempeño de los docentes en todos sus cargos. 
Se aclara que de este grupo el único cargo que se incorporó al Estatuto 
Docente, con posterioridad a la aprobación de los instrumentos, es el 
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de los Asistentes Celadores pertenecientes a la Dirección de Educación 
Especial, para los cuales se deberá elaborar un instrumento que evalúe 
su tarea. Los instrumentos vigentes son:

Educación Inicial, Primaria y Especial7 

	 Informe de Evaluación de Desempeño del Personal en Cargos de 
Ascenso: Supervisores. 

	 Informe de Evaluación de Desempeño del Personal Docente en Car-
gos de Ascenso: Directivos. 

	 Informe de Evaluación de Desempeño del Personal Docente en Car-
gos de Base. 

Primaria Adultos8 

	 Informe de Evaluación de Desempeño del Personal Docente en Car-
gos de Supervisión. 

	 Informe de Evaluación de Desempeño del Personal Docente en Car-
gos de Ascenso: Directivos Escuelas Primarias de Adultos. 

	 Informe de Evaluación de Desempeño del Personal Docente en Car-
gos de Base en Escuelas Primarias de Adultos.

	 Informe de Evaluación de Desempeño del Personal Docente en Car-
gos de Base en Centros Educativos. 

Nivel Medio: Áreas de Media, Técnica, Artística, Formación 
Docente y Adultos9

En el Nivel Medio de la Ciudad, sólo se han aprobado los instrumentos 
referidos a los Cargos de Ascenso, quedando pendientes para su ela-
boración los de Cargos de Base, que siguen siendo evaluados según 
sus antiguas dependencias (Nación, Municipalidad) con instrumentos 
de hace más de 20 años de antigüedad. Por tanto, los instrumentos en 
vigencia de la nueva propuesta son:

	 Informe de Evaluación del Desempeño del Personal de Supervisor/a, 
Supervisor/a Docente, Supervisor/a de Educación Física y Supervisor/a 
Adjunto/a. 

	 Informe de Evaluación del Desempeño del Personal de Conducción. 
	 Informe de Evaluación del Desempeño del Personal de Conducción 

de CENS. 

Finalmente, se elaboraron instrumentos de evaluación para los casos 
que se encuentran en Comisión de Servicio, en Pase de Tareas y/o Ubi-
cación, y en Situación de Cambio de Función por Disminución o Pérdida 
de Aptitudes. Estos son comunes a todos los niveles:

7
	 Resolución N° 270/04-SED.

8
	 Resolución N° 4.508/05-SED.

9
	 Resolución N° 256/06-SED. 
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Generales

	 Informe de Evaluación de Desempeño Docente Comisión de Servicio 
no frente a alumnos. 

	 Informe de Evaluación del Desempeño del Personal Docente en Situa-
ción de Cambio de Función por Disminución o Pérdida de Aptitudes.

	 Informe de Evaluación del Desempeño del Personal Docente en Pase 
de Tareas y/o Ubicación. 

Algunas reflexiones finales

Una evaluación no se justifica si no da lugar a acciones posteriores 
para la mejora por parte de los que la han llevado a cabo.

R. F. Elmore.

Para lograr un cambio de cultura, se requiere un apoyo sostenido en el 
tiempo y una fuerte participación de todos los actores involucrados. No 
sólo porque así se suelen legitimar los procesos, sino porque de este 
modo se hace posible la consolidación de nuevos discursos y nuevas 
prácticas. Construir un cambio en las formas de mirar la institución y 
pensar las prácticas, necesariamente requiere de la participación de 
todos los actores del sistema. Esta es la primera puerta que permite 
instalar el compromiso sobre la evaluación.

La Ciudad de Buenos Aires ha iniciado un proceso inédito en el país y 
novedoso en la región, un proceso que habiendo superado los cambios 
de gobierno de estos últimos cinco años, tiende a constituirse en una 
política de Estado. Una política que ha tenido desde sus comienzos 
como principal partícipe al docente, y que seguirá tomando como de-
safío realizar los aportes necesarios para contribuir a la mejora de los 
desempeños de los docentes de la Ciudad.
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