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() Zastosowania informatyki w nauce, technice i zarzadzaniu

METODYKA DIANA, A NARZEDZIA KLASY HRM

Edward MICHALEWSKI

Instytut Badan Systemowych, Polska Akademia Nauk
<Edward.Michalewski@ibspan.waw.pl>

Niniejszy artykut zamyka cykl prac poswiecony poszukiwaniu miejsca dla
metodyki DIANA (wspomaganej komputerowo DIAgnostycznej ANAlizy
i projektowania Systemow Informacyjnych Zarzqdzania) wsréd nowoczesnych
narzedzi wspomagania procesow zarzqdzania

Metodyka DIANA zawiera dobrze opracowane i sprawdzone w praktyce
mechanizmy uwzglednienia czynnika ludzkiego w funkcjonowaniu systemu
informacyjnego zarzqdzania organizacjq. W sposéb naturalny moze wiec
stanowi¢ wspoinq platforme rowniez dla obecnie rozwijanych narzedzi klasy
HRM. (Human Resource Management — Zarzqdzanie Zasobami Ludzkimi). Po
oméwieniu typowych narzedzi klasy HRM oraz sposobu uwzglednienia przez
metodyke DIANA czynnika ludzkiego, przedstawiono koncepcje wykorzystania
metodyki DIANA jako wspolnej platformy nie tylko dla HRM, ale réwniez dla
EDI-EC, Workflow oraz CRM-SCM.

Stowa kluczowe: Komputerowe wspomaganie proces6w zarzadzania,
zarzadzanie zasobami ludzkimi.

1. Wprowadzenie

Niniejszy artykul zamyka cykl prac, zapoczatkowany kilka lat temu,
podwigcony poszukiwaniu miejsca dla metodyki DIANA (wspomaganej
komputerowo DIAgnostycznej ANAlizy i projektowania Systeméw Informacyjnych
Zarzadzania) wsréd nowoczesnych narzgdzi wspomagania proceséw zarzadzania.

W pracy Michalewskiego (2002) oméwiono relacje migdzy EDI-EC
(Electronic Data Interchange - Electronic Commerce) i Workflow Management
System wskazujac na wspdlne obszary dzialania, a jednocze$nie brak wspélnej
platformy dzialania. W pracy Michalewskiego i Barskiego (2002) wykazano Sciste
powigzania pomigdzy metodyka DIANA a Workflow, sygnalizujac mozliwos$¢
wykorzystania metodyki DIANA jako szerszej platformy — nie tylko dla Workflow,
ale réwniez EDI-EC. W pracy Michalewskiego (2003a) przedstawiono istotne
powiazania pomi¢dzy EDI-EC i CRM (Customer Relationship Management)
wykazujac réwniez tu brak wspdlnej platformy dziatania tych narzgdzi. Z kolei
w pracy Michalewskiego (2004a) przeanalizowano relacje migdzy metodyka
DIANA i narzgdziami klasy CRM-SCM (Supply Chain Management). Wynik tej
analizy przemawia za podobnym wnioskiem - istnieja Sciste powiazania migdzy
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nimi, za$§ metodyka DIANA moze stanowié szersza platform¢ wspdldzialania nie
tylko dla nich, ale réwniez dla EDI-EC i Workflow. Mozna to schematycznie
przedstawi¢ w nastgpujacy sposéb (rys. 1):

Przedsi¢gbiorstwo
EDI-EC
Obszar zarzqdzania ;
Obszar . »| Obszar
dostawcow produkejq klientow
DIANA |

Rysunek 1. Relacje DIANA — EDI-EC — Workflow CRM-SCM w przedsigbiorstwie

W powyzszych relacjach brakuje jednak jednego, ale bardzo istotnego
elementu — czynnika ludzkiego. A przeciez organizacja to przede wszystkim ludzie
irelacje migdzy nimi oraz pozostalymi elementami organizacji. Bez tego zadna
organizacja nie moglaby istnie¢!

W teorii organizacji zainteresowanie aspektem ludzkim wystapilo bardzo
wczesnie — w literaturze klasycznej teorii organizacji wiele prac zachowuje
aktualno§¢ réwniez dzisiaj. W péZniejszym okresie, z apogeum ,,ta$my Forda”, ten
problem znalazl si¢ na drugim planie, lecz obecnie nastgpila wielka fala
zainteresowania tym obszarem, noszaca wsp6lna nazwg HRM (Human Resource
Management — Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi).

Metodyka DIANA zawiera dobrze opracowane i sprawdzone w praktyce
mechanizmy uwzgl¢dnienia czynnika ludzkiego w funkcjonowaniu systemu
informacyjnego zarzadzania organizacja. W sposéb naturalny moze wigc stanowic
wsp6lna platforme¢ réwniez dla obecnie rozwijanych narzgdzi klasy HRM. Ponizej
przedstawi¢ uzasadnienie tej tezy i sprébuje¢ przekonaé zwolennikéw integracji
powyzszych narzedzi do wniosku, ze platforma integracyjng moze by¢ metodyka
DIANA.

2.  Narzedzia klasy HRM

Wiréd wielu propozycji narzedzi klasy HRM mozna rozréznic:
o Dawne ,klasyczne” systemy Kadrowo-Placowe, przemianowane na systemy
typu HRM. T¢ grup¢ poming w dalszych rozwazaniach, z przyczyn oczywistych.

e Ushugi firm doradczych, ktére dla wzmocnienia swej oferty czgsto nadaja swoim
tradycyjnym narze¢dziom nowe nazwy, kojarzace si¢ z HRM. W tym przypadku
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najwigkszy problem zwiazany jest z reklamowym charakterem informacji o tych
narzedziach. Po starannej selekcji wybralem z tej grupy jedna propozycje.
Nie dlatego, ze jest najlepsza, lecz dlatego ze moze by¢ dobra ilustracja
typowych rozwiazan w tej grupie.

o Nowatorskie narzedzia klasy HRM. W tej grupie mozna z kolei rozrézni¢
narzedzia ,,wmontowywane” do duzych Zintegrowanych Systeméw Informa-
tycznych oraz narz¢dzia autonomiczne.

Dobrym oparciem w tych poszukiwaniach byla praca Reed’a (2002), w ktérej
w sposéb systematyczny i przejrzysty przedstawiono, na czym polega Zarzadzanie
Zasobami Ludzkimi w uj¢ciu nowoczesnym.

2.1 Propozycja firmy doradczej

Oferta firmy doradczej AG ,,TEST” Human Resources - AG "TEST" (2004),
jest dos¢ obszerna: od rekrutacji poczynajac, poprzez biezaca oceng¢ i rozwdj
personelu, a na przygotowaniu pracownikéw do zwolnien koniczac.

Na etapie rekrutacji wykorzystywane jest narzgdzie Insights, ktére dokonuje
»~doglebnej oceny kompetencji kandydatéw”. Inne narzedzia, tu stosowane, naleza
raczej do tradycyjnych (konkurs, audyt personalny itd.).

Do oceny i rozwoju personelu réwniez wykorzystuje si¢ narzedzie Insights,
ktére generuje raporty pomocne W planowaniu rozwoju pracownika. Ma to
odgrywa¢ szczegdlna rol¢ przy tworzeniu ,,systemu zarzadzania personelem”. Innym
istotnym elementem w tym systemie jest podsystem ksztaltowania wynagrodzen,
ukierunkowany na motywacj¢ placowa. Jednak tutaj, jak i w uzupelniajacym
podsystemie ocen okresowych, dominuja niestety rozwiazania tradycyjne.

Przygotowanie pracownik6w do zwolnien przewiduje dwa programy:
»Outplacement grupowy” i ,,Outplacement indywidualny”. W obu przypadkach
stosowane sa metody tradycyjne (konsultacje, szkolenia).

Reasumujac, Insights jest jedynym nowoczesnym narz¢dziem wykorzysta-
wanym przez przykladows firm¢ doradcza (nawiasem moéwiac nie tylko przez nia),
wigc warto mu poswiecic nieco uwagi. Wladcicielem Insights - Business
Relationship Management, (patrz Insights, 2005), jest Imsights Learning
& Development Ltd., organizacja konsultingowa z siedziba w Dundee, Szkocja
(w Polsce posiada swoje przedstawicielstwo). Insights jest to kompleksowy program
obejmujacy zagadnienia zarzadzania strategicznego, budowania zespolu, strategii
komunikacyjno - interpersonalnych oraz rozwoju indywidualnego. Podstawa modelu
Insights jest teoria osobowosci, opracowana na poczatku XX wieku przez wybitnego
szwajcarskiego psychologa Carla Gustava Junga. Insights przeklada jezyk
psychologii na jezyk koloréw, symbolizujacych okre§lony zespél cech osobowosci.
Cho¢ kazdy z nas posiada pewna kombinacj¢ energii kolorystycznych, zwykle jeden
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kolor jest kolorem dominujacym i to wiasnie on determinuje komunikacj¢ oraz
procesy decyzyjne. Punktem wyjscia dla analiz jest jednostka oraz jej preferencje;
polaczone dane indywidualne daja ogélny obraz silnych i slabych stron zespotu,
umozliwiajac zbudowanie okreSlonej strategii rozwoju organizacji. W oparciu
omodel Insights zbudowano szereg narzedzi wspomagajacych funkcjonowanie
organizacji, od poziomu jednostkowego - indywidualnej efektywno$ci pracow-
nikéw, po kompleksowe rozwiazania z zakresu zarzadzania, budowy strategii oraz
zarzadzania zasobami ludzkimi.

2.2 Nowatorskie narzg¢dzia klasy HRM

Praktycznie biorac kazdy z producentéw oprogramowania Zintegrowanych
Systeméw Informatycznych (SAP, Oracle, IFS, Teta, BPSC, Koma itd.) zadbal
o umieszczeniec w nich modulu Zarzadzania Zasobami Ludzkimi. Jednak
w zdecydowanej wigkszosci przypadkéw sa to podsystemy Kadrowo-Placowe,
wzbogacone tylko o takie elementy jak oceny okresowe i planowanie rozwoju
pracownika, budowanie strategii zatrudnienia i strategii ptacowej. Biorac pod uwage
liczbg pracownik6w obshugiwanych przez systemy do zarzadzania kadrami, na czele
sa — patrz IDC (2004), firmy: SAP (200 tys. oséb), Teta (155 tys.) oraz Koma (111
tys.). Lacznie systemy wspomagajace zarzadzanie zasobami ludzkimi obshiguja
w Polsce 715 tys. pracownikéw. Pozostata cze§¢ pracownikéw obstugiwana jest za
pomoca mniej zaawansowanych aplikacji ptacowo-kadrowych.

Spo$réd autonomicznych narzedzi na szczegdlng uwage zastuguje Microsoft
Business Solutions-Axapta. Microsoft, wielki potentat oprogramowania, starajac si¢
wejé¢é na nowy dla siebie rynek narz¢gdzi wspomagajacych zarzadzanie firma,
postarat si¢ o wykorzystanie w Axapcie wielu nowych rozwiazan.

Zarzadzanie zasobami ludzkimi w Axapcie jest podzielone na trzy moduty
(Axapta, 2005):

HRM I: Zarzadzenie pracownikami i specjalistami HR

Pozwala na gromadzenie informacji i tworzenie zestawienh w celu uzyskania
optymalnego obrazu pracownik6w i organizacji. Realizuje m.in. nastgpujace
funkcje: informacje placowe, przechowywanie danych historycznych, ewidencja
aplikacji, rejestracja korzysci, ewidencja pozyczek, raporty dla follow-up,
raportowanie okresowe i pomoc przy podejmowaniu decyzji dla zarzadu.

HRM II: Zarzadzanie rekrutacja i nieobecnoscia

Pozwala na automatyzacj¢ proceséw stwarzajacych problemy podczas
rekrutacji. Bazujac na do$wiadczeniach poprzednio przeprowadzonych kampanii
mozna dokona¢ lepszego wyboru mediéw i metod komunikacji usprawniajacych
proces. Realizuje m.in. nastgpujace funkcje: opisy zadan i rél, wymagania stawiane
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zadaniom i rolom, zestawienia statystyczne procesu rekrutacji, zarzadzanie
nieobecnoécia pracownikéw, indywidualna i zbiorcza rejestracja nieobecnoéci

HRM III: Planowanie strategiczne zasobow ludzkich

Pozwala na uzyskanie calosci informacji potrzebnych do rozwoju zasobéw
niezbgdnych w celu osiagnigcia strategicznych celi. Realizuje m.in. nastepujace
funkcje: osobisty plan rozwoju z czynnosciami i terminarzem, definicja
i konfiguracja kompetencji oraz grup kompetencji, zarzadzanie i poréwnywanie
aktualnych umiejetmosci z umiej¢tnosciami zalozonymi, graficzne narzg¢dzie do
analiz brakéw w umiejetnosciach, informacje zwrotne z analiz dzigki
kwestionariuszowi i raportom.

3.  Uwzglednienie czynnika ludzkiego w metodyce DIANA

Metodyka DIANA szeroko wykorzystuje uzyskana 2z literatury
i doswiadczenia wiedze dotyczaca czynnika ludzkiego (Michalewski, 2003b).
Taczesé¢ metodyki byla realizowana przy $cislej wspéipracy z Wydzialem
Psychologii Uniwersytetu Warszawskiego i Zakladem Socjologii PAN (ilustruje to
szerokie mozliwosci metodyki DIANA jako wspdlnej platformy badan
interdyscyplinarnych nie tylko w przeszlosci, ale réwniez i w przysziosci).

Schemat blokowy grupy algorytméw, badajacych aspekty psycho-
socjologiczne (Michalewski, 2004b) przedstawiono na rys. 2. Na badanym obiekcie
wykorzystuje si¢ réwnolegle dwie techniki:

Klasyczng ankiet¢ badafn psychosocjologicznych. Ankieta ta zostata
zaadaptowana do potrzeb metodyki DIANA i zawiera 40 pytan. Po uzyskaniu
odpowiedzi na te pytania (tej procedurze s3 poddawani wszyscy pracownicy
w badanym obszarze) tworzony jest portret psychosocjologiczny badanej osoby,
uzyskany na podstawie oceny wlasnej.

Nowoczesng technike nominacyjna w celu uzyskania opinii przetozonego
o wszystkich jego bezposrednich podwtadnych, opisanych 14-toma cechami.
Wiynikiem jest portret psychosocjologiczny ocenianego podwladnego.

Niestety, te dwa portrety psychosocjologiczne (na podstawie oceny wlasnej
i przelozonego) nie sa poréwnywalne, gdyz zastosowano tu rézne techniki i miary.
Jednak na podstawie kazdego z tych portretéw mozemy okresli¢ predyspozycje
ocenianego do wykonywania 10 elementarnych funkcji: realizacja standardowa,
realizacja niestandardowa, archiwowanie, konsultacja, kontrola, nadzdr,
koordynacja, koncepcja, decyzja i konsultacja kierownicza.

Predyspozycje do wykonywania wymienionych funkcji, uzyskane na
podstawie obu ocen sa poréwnywalne. Przy poréwnaniu prég rozbieznosci ocen
zostal ustawiony bardzo wysoko i dopiero jego przekroczenie bedzie $wiadczylo
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oistnieniu ukrytego konfliktu migdzy przelozonym i podwladnym, poniewaz
przetozony zupelnie inaczej widzi mozliwosci podwiadnego, niz on sam je ocenia.
W procesie usuwania tej nieprawidlowosci warto zwrdci¢ uwage na to, czy sytuacja
konfliktowa przelozony — podwiadny dotyczy pojedynczych przypadkéw, czy tez
wigkszosci podwiadnych. Srodki zaradcze beda wtedy rézne.

Ocena wtasna Ocena przetoZzonego
R R R A AR R N N U
1 Ankicta-test | | Technika nominacyjna |
Y Y
Portret Portret
psycho-socjologiczny psycho-socjologiczny
g ¥
Predyspozycje Predyspozycje
do wykonywania do wykonywania
funkcji elementarnych funkcji elementarnych
I Rozbieznosé ocen:
wtasnej i przetoZonego
- Wyniki dla
Ostateczny wynik | Rozbieznosci projektanta
Identyfikacja predyspozycji | powyzej progu {sytuacje
zespotu konfliktowe}
analitykow
! Rozbieznosu predyspozyep j-(-—————v’yf::;:,\;ngch
N i rzeczywiscle wykonywanych <" g),nycji
. funkcji elementarnych elementarnych
Wyniki dla S—— L4 < Wyniki dia
dalszej gocnosc Rozbiesnod projektanta
diagnozy <—— ipre:yspozycuh ozbleznoscl | {zmiana
[ocena systemu td ton;krw‘:'anyc powyzej progu przydziatu
zarzgdzania) unxceyl zadafi}

Rysunek 2. Schemat badan psychosocjologicznych

Mozna tez poréwnaé predyspozycje, uzyskane wedhug oceny wiasnej danego
pracownika, z wymaganiami wynikajacymi z realizowanych przez niego zadan na
jego stanowisku. Jezeli i w tym przypadku przekroczony zostanie wysoko ustawiony

prég, bedzie to §wiadczylo o braku satysfakcji tego pracownika z pracy na swoim
stanowisku.

Wreszcie istnieje mozliwoéé poréwnania predyspozycji wynikajacych
z oceny przelozonego do tego, co jego podwladny w rzeczywistodci realizuje. Jezeli
i tu wystapi razaca rozbiezno$¢, bedzie to §wiadczyto o zlej organizacii pracy, bo co
innego daje przelozony do roboty swemu podwtadnemu, niz widzi jego mozliwosci.

W procesie diagnozy w metodyce DIANA szczeg6lny ci¢zar gatunkowy ma
ostami objaw 2z grupy objawéw psychosocjologicznych: ,Nieodpowiednie
kwalifikacje zawodowe”. Wykorzystuje si¢ tu wyniki diagnozy innych objawéw jak
tez dodatkowe dane o pracowniku (wyksztalcenie, staz pracy itd.). Uzyskany wynik
stanowi cenna wskazéwke dla kadrowcéw: kogo, kiedy i gdzie nalezy wystaé na
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szkolenie zawodowe. Wyniki moga by¢ wykorzystane réwniez przy projektowaniu
struktury organizacyjnej np. obsady stanowisk, przemieszczanie zadah miedzy
stanowiskami itp.

W metodyce DIANA czynnik ludzki traktowany jest jako integralna czeséé
systemu informacyjnego zarzadzania. Pracownik jest pelnoprawnym i ,nie
wyjmowalnym” elementem tego systemu. Bada si¢ jak jego funkcjonowanie
wplywa na pozostale elementy systemu i odwrotnie, ale wszystko to odbywa sie
w ramach badanego systemu informacyjnego zarzadzania, w celu uzyskania jego
najwyzszej efektywnosci.

4. Metodyka DIANA, a EDI-EC, Workflow, CRM-SCM, HRM

Dla poréwnania powyzszych narz¢dzi uzyteczny bedzie model Systemu
Informacyjnego Zarzadzania wykorzystywany w metodyce DIANA (Michalewski,
2003b). Ma on posta¢ polihierarchicznej, wielopoziomowej, przestrzennej sieci
powiazan informacyjnych (rys. 3):

Pozliom
Celbw i
Zasobbw

Sprzet Poaziom
Kombrek
Organliza-

cyjnych

Poziom
Pracow-
nikbéw

Poziom
czynnosci
elementarnych

Rysunek 3. Wielopoziomowy model systemu informacyjnego zarzadzania

Na najniZszym poziomie wezlami sieci sa czynno$ci, wykonywane przez
poszczeg6llnych pracownikéw badanego systemu informacyjnego zarzadzania, zas
tlukami wejéciowe 1 wyjéciowe informacje. Poziom ten posiada pewna hierarchig:
zadania - podzadania - operacje (czynnosci elementarne). Zaréwno wezly jak i tuki
opisywane sg szeregiem parametréw, wykorzystywanych nie tylko w diagnozie ale
tez przy projektowaniu struktury organizacyjne;j.
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Nastepny poziom zawiera zbiér pracownikéw (wezly sieci) - ich wzajemne
powiazania (tuki sieci) wynikaja z powigzan pomigdzy wykonywanymi przez nich
czynno$ciami. Mamy wigc nie tylko tuki poziome (dostawca — odbiorca informaciji),
ale réwniez tuki pionowe, ktére wskazuja jakie czynnosci realizuje dany pracownik.
Poziom ten posiada wlasna hierarchi¢: np. prezes - jego zastgpcy - kierownicy
komdrek - szeregowi pracownicy. Zardwno wezly jak i tuki opisywane sa
parametrami, wykorzystywanymi nie tylko w diagnozie, ale tez przy projektowaniu
struktury organizacyjne;j.

Jeszcze wyiZzszym poziomem jest sie¢, w ktorej] wezlami sa komorki
organizacyjne, za$ powigzania migdzy nimi (tuki) wynikaja z powiazan zatrud-
nionych w tych komérkach pracownikéw. Patrzac w d6t — wynikajq z powiazan
realizowanych przez nich czynnoéci. Tu réwniez mamy tuki pionowe, wskazujace,
w jakiej komérce jest zatrudniony dany pracownik. Ten poziom posiada wlasng
hierarchi¢: np. obiekt - piony - departamenty - wydzialy - stanowiska. Zaréwno
wezly jak i luki opisywane sa parametrami, wykorzystywanymi nie tylko
w diagnozie, ale tez przy projektowaniu struktury organizacyjne;.

Wreszcie na najwyZzszym poziomie znajduje si¢ sie¢ celéw i zasobow
badanego systemu informacyjnego zarzadzania. Poziom ten posiada wlasng
hierarchi¢: np. cele obiektu (statutowe) - cele pionéw - cele departamentéw - cele
stanowisk. Zaréwno wezly jak i luki opisywane sa parametrami (z ktérych
najwazniejszymi s3 zasoby, czyli §rodki przeznaczone na realizacj¢ celéw). Te
parametry sa wykorzystywane zaréwno w diagnozie jak tez przy projektowaniu
struktury organizacyjnej. Powyiszy model uzupelniaja podzbiory (Sprzet,
Topografia, Prawo) oraz powiazania z otoczeniem.

Teraz mozna latwo zauwazy¢ relacje metodyki DIANA 2z innymi
narzedziami:
e Poziom czynnosci jest §cisle zwigzany z obszarem dzialania zaréwno EDI-
EC, jak tez Workflow i CRM-SCM,
e Poziom pracownikéw jest $cisle zwiazany z obszarem dzialania HRM,

e Poziom komérek organizacyjnych daje mozliwo$¢ uzyskania wspélnej
platformy pomigdzy tymi obszarami i badanym obiektem,

¢ Poziom celéw i zasobdw stanowi wspdlna klamre integrujaca te narz¢dzia,
W uproszczeniu koncepcij¢ integracji powyzszych narz¢dzi przedstawia rys. 4:

Powyzsze, jak stwierdzono na wstgpie, zamyka cykl poszukiwan miejsca dla
metodyki DIANA wsr6d nowoczesnych narz¢dzi wspomagania proceséw
zarzadzania. Chociaz ... pozostaja pewne pytania bez odpowiedzi — czy poziom
komoérek organizacyjnych (w modelu DIANA) nie jest odpowiednia wspdlng
plaszczyzna dla takich narzedzi jak np. MetaEdit, lub i-Grafx, za$ poziom celéw
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izasobéw - wspdlng plaszczyzng dla narzgdzi BPM (Business Process
Management)?

EDI-EC

L]

—
DIANA CRM

SCM

Rysunek 4. Relacje DIANA — EDI-EC — Workflow - CRM-SCM - HRM

Nie méwiac juz o pewnych aspektach perspektywicznych, zasygnalizowanych
w modelu metodyki DIANA, jak np. Prawo. Mamy kilka doskonatych programéw
zawierajacych stale aktualizowana Baz¢ Danych o stanie prawnym w naszym
panstwie (np. Lex). Jednak sa one ,,0bok” funkcjonujacego przedsiebiorstwa, lub
firmy — brakuje plaszczyzny, ktdra zespolilaby takie narze¢dzie z pozostatymi
obszarami organizacji. Wigc mozna powiedzie¢, ze cykl zostal zamknigty, ale
poszukiwania trwaja nadal i mam nadziejg, ze bgda owocne.

5. Whioski

Whiosek koficowy jest oczywisty — mamy szereg wspanialych narzedzi
wspomagajacych zarzadzanie (EDI-EC, Workflow, CRM-CSM, HRM), brakuje
jednak jednolitej platformy laczacej je w jedno zintegrowane narzedzie. Bez tego
skuteczno$¢ ich wykorzystania jest niewspéimiernie niska. Istnieje wigc realne
zapotrzebowanie na wypeknienie tej luki. Taka funkcje mogtaby speli¢ metodyka
DIANA, jednak do realizacji tego celu potrzebna jest dobra wola i odpowiednie
Srodki. Pobudzeniu tej inicjatywy stuzy niniejsza publikacja.
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THE DIANA METHODOLOGY AND THE HRM CLASS TOOLS

This article gives a summary of a period of work on comparison of DIANA
(CASE-tool for the computer-aided DIAgnostic ANAlysis and design of
management systems) with other computer aided process management
systems. DIANA methodology has been covering well-known and tested in
practice issue of taking into account human factors in management of an
organization. Hence, DIANA can perform a natural common platform for
contemporary HRM-class (Human Resource Management) tools. After
discussing typical HRM tools and how DIANA deals with human factors,
a concept of implementation of DIANA methodology as a common platform
for HRM, EDI-EC, Workflow and CRM-SCM was described

Keywords: Computer aided support of process management, human resource
management.








