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چکیده
زمینه و هدف: ساخت مقیاسی جهت ارزشیابی عملکرد اساتید، ارتقا اثربخشی اساتید از طریق فرایند ارزشیابی عملکرد، توسط ادغام اهداف سازمانی با تلاش های فردی و گروهی می​باشد. هدف از انجام تحقیق حاضر تبیین تاثیر هوش​های میان فردی، درون فردی و کلامی با نقش میانجی رغبت شغلی بر ساخت مقیاس کارآمدی استاد بود. روش کار: بدین منظور از بین اساتید مشغول به تدریس دانشگاه​های فرهنگیان کشور در سال تحصیلی 1402-1401 با استفاده از جدول مورگان و به روش نمونه​گیری در دسترس 260 نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند و پرسشنامه هوش چندگانه گاردنر ویژه بزرگسالان و پرسشنامه رغبت شغلی هالند (2001)  را تکمیل کردند. پس از جمع​آوری داده​ها و حدف پرسشنامه​های فاقد اعتبار تعداد 246 پرسشنامه با استفاده از نرم​افزار Minitab و در بخش کیفی با روش داده‌ بنیاد و در بخش کمی با تحلیل عامل اکتشافی و تأییدی تجزیه و تحلیل شدند. یافته​ها: نتایج نشان داد هوش میان فردی، درون فردی و کلامی بطور مستقیم و با نقش میانجی رغبت شغلی بر ساخت مقایس کارآمدی استاد تاثیر معناداری دارند نتیجه​گیری: با توجه به نتایج پیشنهاد می​شود جهت ساخت مقیاس سنجش کارآیی اساتید به هوش​های میان فردی، درون فردی و کلامی با نقش میانجی رغبت شغلی توجه شود.
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Abstract
Introduction

One of the essential and vital issues in the higher education system is to pay attention to changing the attitude of professors in the field of teaching methods and the use of effective and useful methods to educate thinking learners, because what should be accepted as a principle in higher education is to pay attention to the method techniques and skills of interacting with students. Undoubtedly, respected professors should provide the basis for reforming and revising their teaching methods with effective planning (3).
Among the many influential factors in teaching and learning, the role of professors is the most prominent. International researches in the field of professional growth and development of educational teachers emphasize research in the classroom, so that teachers try to participate more in the decisions related to improving the quality of education in the classroom. (5).

Building a scale to evaluate professors' performance is to improve professors' effectiveness through the performance evaluation process, by integrating organizational goals with individual and group efforts (6). Evaluation is a systematic process for collecting, analyzing and interpreting information in order to determine whether the intended goals have been realized or are being realized and to what extent? (2).

The investigation about the efficiency of the professors in the university is very important, because its results, on the one hand, provide appropriate information for the analysis of educational issues, basic decisions and strategic planning to the authorities and those involved in higher education. And on the other hand, teachers, by being aware of the quality of their performance during teaching, will be able to modify their teaching methods and, as a result, improve the quality of their teaching (8).

Therefore, designing a reliable tool seems necessary. Since the document on the fundamental transformation of education explicitly focuses on the engineering of professors' efficiency, as well as on the establishment of mechanisms to improve professors' abilities for their effective participation in education, as well as the lack of a suitable theoretical framework for evaluating professors' efficiency, all of these indicate the existence of a problem in this field. and requires scientific and operational steps in this field. Therefore, according to the theoretical and empirical foundations that maintaining a suitable environment for learning and thinking requires teachers who, in addition to having expertise, ability and morality, are also effective in classroom management. According to the above material, the researcher is trying to answer the question of whether interpersonal, intrapersonal and verbal intelligences with the role of mediator of job satisfaction have an effect on the construction of a teacher's efficiency measurement scale or not?

Method

In order to carry out the present applied research and standardization, 246 people were selected as a sample from among the professors of Farhangian University all over the country who were teaching at the master's level in the academic year of 1401-1400 (about 1100 people) using Morgan's table and the questionnaire. Completed Gardner's Multiple Intelligence for Adults. This questionnaire, which is based on Gardner's theory, measures 8 types of intelligence.

The multiple intelligence questionnaire consists of 119 questions. which is classified into 8 parts and each part includes questions related to the same intelligence: musical intelligence (14 questions), motor-kinetic intelligence (13 questions), logical-mathematical intelligence (17 questions), verbal-linguistic intelligence (20 questions), interpersonal intelligence (social) (18 questions), intrapersonal intelligence (9 questions), naturalistic intelligence (13 questions) and visuospatial intelligence (15 questions), the learners were asked to choose the options based on Choose your own interest and intelligence and answer each question carefully and as if it were an organized interview. The questions of this questionnaire measure a person's intelligence through three types of cognitive, behavioral and emotional questions which are essential aspects of any intelligence. . A few questions also assess the level of a person's enthusiasm. The reliability coefficient of the Persian version is reported to be 92% based on Cronbach's alpha.

The sample people also completed Holland's job satisfaction questionnaire (2001). This questionnaire includes four forms of desire for activities, desire for jobs, experiences of work activity and self-assessments, reporting results and processing information. In the activities section, it has six realistic, searching, artistic, social, reckless, and contractual subscales, each of which consists of 11 questions (66 questions in total), including 11 activity titles. This tool is designed to measure job satisfaction types based on Holland's hexagonal model. In Iran, different researches have been conducted on students, students and workers. Finally, the data were analyzed with exploratory and confirmatory factor analysis and data analysis using Minitab software.

Results

The results showed that interpersonal, intrapersonal and verbal intelligences have a significant effect on the construction of the teacher's efficiency scale directly and with the mediating role of job satisfaction.

Discussion

Today, human resource management is known as a unique approach that works by applying management to gain a competitive advantage, which is done through strategic improvement in the allocation of competent employees (professors) (11).
Building a scale to evaluate professors' performance is to improve professors' effectiveness through the performance evaluation process, by integrating organizational goals with individual and group efforts (6). Evaluation is a systematic process for collecting, analyzing and interpreting information in order to determine whether the intended goals have been realized or are being realized and to what extent? (2).

Performance is an activity that is usually a part of a person's job and activities and he must do it.  Evaluating professors' efficiency can be a source of motivation for professors because its results are used for future promotion, education and development (12).

Examining the efficiency of professors in the university is very important, because on the one hand, its results provide appropriate information for the analysis of educational issues, basic decisions and strategic planning, and on the other hand, By being aware of the quality of their performance during teaching, teachers will be able to modify their teaching methods and, as a result, improve the quality of their teaching (10).

Researchers consider effectiveness in teaching to be affected by three basic variables including context, process and product. The effectiveness of the professor in teaching means how to create the best and most suitable changes and learning results in the learners in a suitable way (13). According to the above, if the evaluation is supportive and is done correctly, it is possible to identify the defects and gaps with its results and give feedback on the professional development of professors (14).

Despite the above, the lack of access to all sample people and the lack of control over the mental conditions of the respondents when completing the questionnaires are limitations of the present research that may affect the results of the research. However, it is hoped that the results of this research will provide researchers and officials with a clear perspective on the impact of interpersonal, intrapersonal and verbal intelligence directly and as a mediator of job satisfaction on measuring the efficiency of the professor so that they can use it. In the best possible way, they should check the efficiency of professors and, as a result, raise the quality level of universities.
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مقدمه
موفقیت یا شکست تحصیلی همانطور که از عوامل مختلفی چون نظام آموزشی، سازمان آموزش عالی و عوامل آن چون کتاب، استاد، جزوات و نیز خانواده و ویژگیهای شخصی و فردی دانشجو ریشه می گیرد آثار و پیامدهای مختلفی را نیز در ابعاد اجتماعی و فردی بر جای می گذارد (1). در نظام آموزشی اساسی ترین عامل برای ایجاد موقعیت مطلوب در تحقق هدفهای آموزشی استاد است. اوست که می تواند حتی نقص و کمبود امکانات آموزشی را جبران کند یا برعکس بهترین موقعیت و موضوع تدریس را با عدم توانایی و ایجاد و ارتباط مطلوب به محیطی غیرفعال و غیرجذاب تبدیل کند. در فرایند تدریس،  تنها تجارب و دیدگاه علمی استاد نیست که مؤثر واقع می شود، بلکه کل شخصیت اوست که در ایجاد شرایط یادگیری و تغییر و تحول دانشجو تأثیر می گذرد (2)
یکی از مسائل ضروری و حیاتی در نظام آموزش عالی، توجه به تغییر نگرش اساتید در زمینه روش های تدریس و استفاده از روش های مؤثر ومفید جهت تربیت فراگیران متفکر است، چرا که آنچه در آموزش عالی بایستی به عنوان یک اصل پذیرفته شود توجه به روش ها و فنون و مهارتهای تعامل با دانشجو است. بدون تردید اساتید محترم بایستی با برنامه ریزی مؤثر، زمینه اصلاح و تجدید نظر در شیوه تدریس خود را فراهم نمایند (3). 
آگاهی و تسلط معلمان در مورد روشهای تدریس و نحوه و شرایط استفاده از آن تاثیر زیادی در موفقیت حرفه ای آنان دارد. اگرروش تدریس انتخاب شده با اهداف توانایی فراگیران و محتوی دروس منطبق نباشد و یا اساتید مهارتهای لازم برای استفاده از آن روش ها را به دست نیاورده باشد یا زمینه اجرای آن روش ها در کلاس فراهم نباشد، در این موارد استاد با شکست مواجه میشود وکیفیت تدریس او مناسب نخواهد بود. وظیفه استاد این است که با شناخت دانشجویان و آگاهی از چگونگی کاربرد شیوه​های مختلف تدریس مدل مناسبی برای تدریس انتخاب کند (4).
از میان عوامل متعدد تاثیرگذار در آموزش و يادگیری نقش اساتید پررنگ​تر است. پژوهش​های بین​المللي در زمینه رشد و توسعه حرفه​ای مدرسان آموزشي بیشتر به پژوهش در کلاس درس تاکید دارند، بطوريکه مدرسان مي​کوشند بیش از پیش در تصمیم​گیری​های مربوط به بهبود کیفیت آموزشي در کلاس درس مشارکت داشته باشند (5). 
ساخت مقیاسی جهت ارزشیابی عملکرد اساتید، ارتقا اثربخشی اساتید از طریق فرایند ارزشیابی عملکرد، توسط ادغام اهداف سازمانی با تلاش های فردی و گروهی می​باشد (6). ارزشیابی به فرآیند نظامدار برای جمع آوری، تحلیل و تفسیراطلاعات گفته میشود به این منظور که تعیین شود آیا هدف های مورد نظر تحقق یافته اند یا در حال تحقق یافتن هستند و به چه میزانی؟ (2). 
عملکرد، فعالیت هایی است که به طور معمول، بخشی از شغل و فعالیتهای فرد است و  باید آن را انجام دهد.  ارزشیابی کارآمدی اساتید میتواند به عنوان منبع انگیزشی برای اساتید باشد چرا که نتایج آن برای ارتقا در آینده، آموزش و توسعه کاربرد دارد (5).
و بلاخره، هدف از ساخت مقیاس استاد کارآمد، فرایندی است که بوسیله آن اساتید بطور رسمی، مورد ارزیابی قرار می​گیرند. منظور اصلی از ارزیابی کارآمدی استاد این است که اطلاعات ضروری درباره اساتید شاغل در دانشگاه ها جمع آوری گردد و در دسترس قرار گیرد تا بتوان تصمیمات بجا و لازم را در جهت بالابردن کمیت و کیفیت کار اساتید اتخاذ نمود. در واقع تعیین، سنجش و نمره​دهی استانداردهای عملکرد را ارزیابی عملکرد مینامند. این کار کمک می​کند تا صالحیت، خصوصیات، کیفیت، مهارت، ظرفیت و پتانسیل بالقوه ی اساتید برای آینده مشخص شود (7).
بررسی درباره کارآمدی اساتید در دانشگاه بسیار اهمیت دارد، زیرا نتایج آن از یک سو اطلاعات مناسبی را برای تجزیه و تحلیل مسائل آموزشی، تصمیم​گیری​هاي اساسی و برنامـه​ریزی​هـاي راهبـردي در اختیار مسئولان و دست​اندرکاران آموزش عالی قرار می​دهد و از سوي دیگر، مدرسان با آگـاهی از کیفیـت عملکرد خود در جریان تدریس قادر خواهند بود روشهاي آموزشی خود را اصلاح کنند و در نتیجه، کیفیـت تدریس خود را ارتقا دهند (8).
بطور کلی دانشگاه​ها و مؤسسات آموزش عالی، به عنوان یکی از مهم​ترین نهادهاي اجتماعی، در توسعه اجتماعی، اقتصادي، فرهنگی و سیاسی نقش اساسی دارند. این نظام​ها امروزه، سه کارکرد اصلی آموزش، پژوهش و ارائه خدمات را بر عهده دارند. آموزش به عنوان یکی از مهمترین کارکردهاي نظام آموزش عالی در تربیت نیروي انسانی ماهر و متخصص نقش حیاتی دارد. بی توجهی به آموزش به تربیت نسلی ناکارآمد و ناتوان از کاربرد آموخته​هاي خود در دنیاي کار و تولید، بدون توانایی در سازگاري با مقتضیات زندگی در جامعه فردا و نداشتن توانایی به عنوان شهروندي مسئول در جامعه​اي دموکراتیک منجر میشود؛ از این رو، اطمینان از کیفیت مطلوب عملکرد آنها به منظور جلوگیري از هدر رفتن سرمایه هاي انسانی، مادي و مالی و داشتن توان رقابت در دنیاي آینده که در آن کیفیت مهمترین عنصر براي ادامه حیات هر سازمان است، ضرورتی انکار ناپذیر است (9).
از آنجایی که رسیدن به اهداف هر سازمانی از جمله آموزش عالی، بدون وجود منابع انسانی کارامد و اثربخش، میسر نمی باشد لذا تشخیص کارامدی و توانمندسازی اساتید از اهداف مستمر و اولویت دار محسوب می شود و این امر، جز با انجام ارزشیابی کارآمدی اساتید محقق نمی شود. در این میان شناسایی شاخص های صحیح و مناسب جهت ارزشیابی عملکرد با اهمیت تر از خود ارزشیابی می تواند تلقی شود، چرا که زیربنای بهبود عملکرد، تشخیص صحیح چگونگی عملکرد است و تحقق آن، جز با شاخص های مناسب مقدور نیست. ارزشیابی صحیح موجب احساس توانمندی بیشتر اساتید شده و ارتقاء اعتماد به نفس آنان را موجب می شود و تلاش استاد جهت رفع نقصان ها را بیشتر نموده که این امر در بهبود فرایند یادگیری دانشجویان متجلی می شود که منجر به افزایش بازدهی کل نظام آموزشی میگردد. یک سیستم ارزشیابی مناسب، باید تشخیص دهنده، پرورش دهنده و توسعه دهنده آموزش باشد (10). 
از این رو طراحی یک ابزار با اعتبار، ضروری به نظر می رسد. از آنجایی که در سند تحول بنیادین آموزش  صراحتاً بر مهندسی کارآمدی اساتید، همچنین بر استقرار ساز وکارهای ارتقا توانمندی های اساتید برای مشارکت موثر آنان در آموزش، همچنین عدم وجود چارچوب نظری مناسب برای ارزشیابی کارآمدی اساتید، همه اینها حاکی از وجود مشکل در این حیطه بوده و مستلزم گامهایی علمی و عملیاتی در این حوزه می باشد. لذا با توجه به مباني تئوريكي وتجربي مبني بر اينكه حفظ محيطي مناسب جهـت آمـوختن و انديشيدن نيازمند مدرساني است كه علاوه بر داشتن تخصص ،توانايي وخلاقيـت در مـديريت كلاس نيزكارآمد باشند. با توجه به مطالب فوق محقق درصدد پاسخگویی به این سوال است که آیا هوش​های میان فردی، درون فردی و کلامی با نقش میانجی رغبت شغلی بر ساخت مقیاس سنجش کارآمدی استاد تاثیر دارند یا خیر؟
روش کار
برای انجام تحقیق کاربردی و هنجاریابی حاضر از بین اساتید دانشگاه فرهنگیان سراسر کشور که در سال تحصیلی1401-1400 در حال تدریس در مقطع کارشناسی ارشد (حدود 1100 نفر) با استفاده از جدول مورگان 246 نفر به روش در دسترس به عنوان نمونه انتخاب شده و پرسشنامه هوش چندگانه گاردنر ویژه بزرگسالان را تکمیل کردند. ايـن پرسشنامه كه بر اسـاس نظريـه گـاردنر تنظـيم شـده اسـت، 8 نوع هوش را مي​سنجد. پرسشنامه هوش چندگانه از 119 سئوال تشكيل شده است. كه به 8 قسمت طبقه​بندي مي​شود و هر قسمت سئوالات مربوط به همان هوش را شامل مي​شود: هوش موسـيقيايي (14 سوال)، هــوش حركتــي جنبــشي(13 سوال)، هــوش منطقــي رياضــي (17 سوال)، هوش زباني كلامي (20 سوال)، هوش بین فردی (اجتماعی) (18 سوال)، هوش درون فردی (9 سوال)، هوش طبیعت گرایی (13 سوال) و هوش دیداری فضایی (15 سوال)، از فراگيران خواسته شد تا گزينه ها را بر اسـاس علاقـه و هـوش خود انتخاب و هر سئوال را با دقـت و هماننـد يـك مـصاحبه سازماندهي شده پاسخ دهند. سئوالات اين پرسشنامه هوش فرد را از طريق سـه نـوع سـئوال شناختي، رفتاري و احساسي كه از جنبه​هاي ضروري هر هـوش مي​باشند مي​سنجد، سئوالات عمدتا در مورد مهارت​هاي فرد و نيز ميزان شـركت وي در فعاليت​هاي مختلف است. چند سئوال نيز سـطح اشـتياق فرد را ارزيابي مـي​كنـد. ضريب پايايي نسخه فارسـي بـر مبنـاي آلفـاي كرونبـاخ 92% گزارش شده است.
افراد نمونه همچنین پرسشنامه رغبت شغلی هالند (2001) را تکمیل کردند این پرسشنامه، شامل چهار فرم رغبت به فعالیت​ها، رغبت به مشاغل، تجربیات فعالیت شغلی و خودسنجی​ها بوده، گزارش نتایج و پردازش اطلاعات می باشد. در قسمت فعالیت ها، دارای شش زیر مقیاس واقع گرا ، جستجوگر، هنری، اجتماعی، تهوری، و قراردادی است که هرکدام از 11 سوال(در مجموع 66 سوال)، شامل 11 عنوان فعالیتی تشکیل شده است. این ابزار به منظور سنجش تیپ​های رغبت شغلی بر مبنای مدل شش ضلعی هالند طراحی شده است. در ایران نیز پژوهش های متفاوت بر روی دانش آموزان، دانشجویان و شاغلین انجام گرفته است. نهایتا داده​ها با تحلیل عامل اکتشافی و تأییدی و تجزیه و تحلیل داده ها با استفاده از نرم افزار Minitab انجام گرفتند.
یافته​های
نتایج نشان داد هوش​های میان فردی، درون فردی و کلامی بطور مستقیم و با نقش میانجی رغبت شغلی بر ساخت مقیاس کارآمدی استاد تاثیر معناداری دارند.
جدول 2: ماتریس همبستگی عامل​های کارآمدی استاد
	عامل
	1
	2
	3
	4

	هوش میان فردی
	1
	
	
	

	هوش درون فدری
	0/319**
	1
	
	

	هوش کلامی
	295/0**
	272/0
	1
	

	مقیاس سنجش کارآمدی استاد
	
	757/0**
	723/0**
	703/0**


بحث
امروزه مدیریت منابع انسانی به عنوان رویکرد منحصر به فردی شناخته شده است که با به کارگیری مدیریت جهت به دست آوردن مزیت رقابتی فعالیت می​کند که این امر از طریق بهبود استراتژیک در اختصاص کارکنان(اساتید) شایسته صورت می​گیرد (11). 
ساخت مقیاسی جهت ارزشیابی عملکرد اساتید، ارتقا اثربخشی اساتید از طریق فرایند ارزشیابی عملکرد، توسط ادغام اهداف سازمانی با تلاش های فردی و گروهی می​باشد (6). ارزشیابی به فرآیند نظامدار برای جمع آوری، تحلیل و تفسیراطلاعات گفته میشود به این منظور که تعیین شود آیا هدف های مورد نظر تحقق یافته اند یا در حال تحقق یافتن هستند و به چه میزانی؟ (2). 
عملکرد، فعالیتی است که به طور معمول، بخشی از شغل و فعالیت​های فرد است و  باید آن را انجام دهد.  ارزشیابی کارآمدی اساتید می​تواند به عنوان منبع انگیزشی برای اساتید باشد چرا که نتایج آن برای ارتقا در آینده، آموزش و توسعه کاربرد دارد (12).
بررسی درباره ی کارآمدی اساتید در دانشگاه بسیار اهمیت دارد، زیرا نتایج آن از یک سو اطلاعات مناسبی را برای تجزیه و تحلیل مسائل آموزشی، تصمیم گیری هاي اساسی و برنامـه ریزی هـاي راهبـردي در اختیار مسئولان و دستاندرکاران آموزش عالی قرار میدهد و از سوي دیگر، مدرسان با آگـاهی از کیفیـت عملکرد خود در جریان تدریس قادر خواهند بود روشهاي آموزشی خود را اصلاح کنند و در نتیجه، کیفیـت تدریس خود را ارتقا دهند (10).
محققین کارآمدی در تدریس را متاثر از سه متغیر اساسی شامل زمینه، فرآیند و محصول می​دانند. کارآمدی استاد در تدریس به معنای آن است که چگونه بهترین و مناسب ترین تغییرات و نتایج یادگیری
، به شیوه ی مناسب در فراگیران ایجاد شود (13 ). با توجه به موارد فوق، اگر ارزشیابی از خاصیت حمایتی برخوردار بوده و بطور صحیح انجام بگیرد می​توان با  نتایج آن، نقائص و خلأها را تشخیص داد و بازخوردی به چگونگی توسعه حرفه​ای اساتید داد (14). 
علی رغم مطالب فوق، عدم دسترسی به تمام افراد نمونه و عدم کنترل شرایط روحی پاسخ دهندگان هنگام تکمیل پرسشنامه​ها از محدودیت​های تحقیق حاضر می​باشد که ممکن است بر نتایج تحقیق تاثیر داشته باشد. با این حال امید است نتایج این تحقیق دیدگاه روشنی در زمینه تاثیر هوش​های میان فردی، درون فردی و کلامی بطور مستقیم و به صورت نقش میانجی رغبت شغلی بر سنجش کارآمدی استاد در اختیار محققین و مسولین قرار داده باش تابا استفاده از آن بتوانند به بهترین نحو ممکن کارآمدی استاد ار بررسی کرده و در نتیجه زمینه ارتقا سطح کیفی دانشگاه​ها را بالا ببرند.
نتیجه​گیری 
با توجه به نتایج پیشنهاد می​شود جهت ساخت مقیاس سنجش کارآیی اساتید به هوش​های میان فردی، درون فردی و کلامی با نقش میانجی رغبت شغلی توجه شود.
منابع
1-Chengai M, Salimi H, Farah-Bakhsh K, Shariatmadar A. (2018). Academic success or failure: A qualitative study. Research in educational systems, period 13, number 45, series 45, pp. 75-91. (In Persian)
2- Seif AA. (2017). Educational psychology, psychology of learning and education. Tehran: Aghaz.

3-Dehghani M, Azermi Bostan Abad C. (2022). Elements of the postmodern curriculum in Iran's higher education, its advantages and disadvantages (case study: faculty members of Tabriz University). Bi-Quarterly Journal of Higher Education Curriculum Studies, Year 14, Number 27, 337-362.
4-Scott, sally, Shaw, stant. (2018). Uning development research to study one's teaching of and instruction design course.journal of effective management in classroom.vol.3, no.2, pp 42-54.

5-Ghafari MA, Seyed T, Audeh Y. (020). The Role of Teacher in the Classroom. I J of English and Edu. 9(1): 152-165.

6- Kivipold K, Turk K,  Kivipold L. (2020). Performance appraisal, justice and organizational effectiveness: a comparison between two universities. International Journal of Productivity and Performance Management 20(1):87-108.
7- Kikha A, Shakurnia AHossein. (2018). Critical analysis of teacher evaluation system by students (systematic review). Jundishapur Education Development Journal, Quarterly of the Center for Knowledge and Development of Medical Sciences Education, 10th year, number 2, pp. 82-96. (In Persian)
8-Afshar M, Hasanzadehtaheri M, Riasi H, et al 2010, Evaluation of faculty members by students with different educational development. Journal of Birjand University of Medical Sciences, Vol. 17, No. 2, Pp118-126 [InPersian]

10-Hervie, D. M., & Winful, E. C. (2018). Enhancing Teachers’ Performance through Training and Development in Ghana Education Service (A Case Study of Ebenezer Senior High School). Journal of Human Resource Management, 6, 1-8.
10-Emdadi S, Amani F, Soltanian A, et al 2013, A study of reliability and validity of the teacher evaluation form and factors affecting student's evaluation of teachers. Strides Dev Med Educ, Vol. 10, No.1, Pp. 87-94[In Persian]

11- Ravikumar, B. & Santacreu, Ana Maria & Sposi, Michael, 2019. "Capital accumulation and dynamic gains from trade," Journal of International Economics, Elsevier, vol. 119(C), pages 93-110.
12-Bradford C, Braaten M 2018, Teacher evaluation and the demoralization of teachers. Teaching and Teacher Education, Vol. 75. Pp. 49-59.
13-Irby M, Gillmore G, Ramsey P 1987, Factors affecting ratings of clinical teachers by medical students and residents. J Med Educ, Vol. 62, No. 1, P 7

14- Matthew G. (2015). Using Student Test Scores to Measure Teacher Performance. Educational Researcher 44(2):77-86






