人事考核与常见的问题
人事考核分成适性考核与业绩考核。所谓适性考核，指的是考核员工的特性、个性与工作内涵的适合性，而业绩考核，指的是考核纯粹在工作上的表现。大多数公司将业绩考核与适性考核混在一起，如果能将这两种分开，那么绩效考核的目的就能逐渐厘清。基本上，在绩效考核应该能够让最高经营者的经营压力，由各个权责部门分别承担，然后部门内中高阶人员承接部门的责任，拟定计划将压力由部门内的员工分担。考试领导教学，所以，一个好的绩效系统，将经营者面临经营压力，转化成分出部门的绩效好坏，然后部门内再去分出员工的绩效好坏。这样的绩效考核系统，才能与资源分配、调薪、升迁、分红等等奖惩相关的配套作业结合，让组织目标得以完成。
由于知识经济的发展使得传统的考核已逐渐不符实际运作所需，因此考核方向也有了新的趋势:
过去的考核，主管根据自己观察后印象，填写很笼统的评语，例如表现良好、不佳、态度积极或是不合作等等。这种的考核评语，纯粹是工作态度的问题，如果面对是因为能力不足，而致使工作表现不好，那么这样的评语对员工或公司都没有实质帮助。 
有时因为公司对指派的工作给超过员工能力，这样当然会影响员工的绩效。所以，考核的另一个目的是，找出员工绩效差的原因，如果是因为能力不足，藉此机会找出应该加强教育训练的能力项目，如果是个性与所担任的职务不合，也可知道未来工作的调整方向。 所以，考核不应该只是判断员工绩效的好坏而已。如果能逐渐往员工能力开发的方向迈进，这样日子一久，员工的能力才能不断地被提升上来。 考核的目的应该有开发能力的取向，让公司的未来更具竞争力。
传统的考核，主管将考核结果缴回人事单位，员工并不清楚自己所得到的评语，无从由考核的结果得到利益。东方人的面子问题，比较不愿意正面表示意见，得以避免面对面的尴尬，结果大家都是去「猜」对方的意思。大多数的环境又倾向威权，「官大学问大」部属不敢表示自己的看法；大家变成不会沟通，不会针对事情讨论，加上言者无意而听者有心，沟通技巧不良，部属对主管评语感觉是在指摘自己的不是，主管也不愿意与向部属说明考核结果，以免引起无谓的误会。逐渐成为单向的考核，而员工也不知自己的考核结果及主管对自己的看法。 部属无从改善、双方互动不良、组织不易塑造良好气候。员工不知道从主管期望及自己应改进的方向，表现好坏的原因，因此失去考核的激励效果。主管与部属应该是对等关系，彼此对工作上的期望，应该让对方知道，不是用猜的。所以，工作如何得更好、工作可以如何改进、何种能力应加强、未来发展前途的规划等等，都是可以在考核中明确指出。考核可以让员工自我考评之后，再由主管加以考评，将中间认知的差距做一番沟通，增加互动让双方认知的差距缩小。双向的沟通让考核更具生产力。 
绩效考评的基准不能太笼统，忠诚度、配合度、纪律、品德、潜力、服从性等都是属于感性的范围，双方的认知没有客观的标准，双方容易产生冲突。所以绩效的考核方面，应该以其核心工作来订定绩效的项目及评核基准。这样以数字来表达绩效，一方面免于类似抽象性基准的争执，另一方面较易于将焦点移到问题点的讨论上。因此，层级越高的人员，公司对其绩效的掌握越完整，对公司效益的贡献越大。 所以，如果绩效考核，可以分别依高、中、 基层的顺序来导入。
知识经济常常有任务编组，常有同时参与多项项目，甚至有时自己的直属主管不在自己被派驻的地点，与自己朝夕相处的反而是非直属主管。所以， 对这种员工的适性观察，反而是应该由非直属主管来考核，更为恰当。 为了避免，员工因为自己的直属主管之判断有所偏差，于是上下直线的评价，就有改成多面评价的必要了 。一般来说，多面评价比较适合适性考核及一些不易量化的工作项目且跨部门的项目。 
由于成长背景的不同，先天个性也有差异，就如每个人有不同的面孔，每个人不同的人格特质。不同的特质适用于不同的工作，所谓人才就是摆对地方的人，善于观察、调查、分析评估与解决问题的人，适合幕僚的工作，但可能不是第一线的业务人才；具有艺术家气质、能创新、喜欢创造、不喜欢拘束的人，可以是研发高手，可能不是管理长才；喜欢与他人工作，善于沟通，协助他人是业务将才，但可能不善于繁复的工作；员工有不同特性，也影响其担任的职务是否称职，适性考核就是让主管、员工找出适合担任的职位，发挥最高的效益。观察员工的领导力、企划力、协商能力、创造力、判断力、行动力、感性、挑战型、团队合作、规律性等，由员工自评后及主管加以观察评价，依据这些特性，推论员工较适合哪一类型的工作。 业绩很好的业务人员调任管理人员(经理)，可能丧失一位优秀的业务人员，也多了一位差劲的经理。
