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Sazetak: U radu se razmatra znacaj biografskog pristupa upravijanju ljudskim
resursima, Kkoji je posebno znacajan u prvoj, anticipativnoj fazi organizacione
socijalizacije, u kojoj se obavlja razgovor za posao. Biografski princip se zashiva na
Sirem i slozenijem pristupu kandidatu, kojim mu se omogucava da predstavi svoju radnu
karijeru, licne osobine, strucna znanja i vestine, socijalne kompetencije, interese i
stremljenja. Biografski pristup omogucava pojedincu koji je aplicirao na odredeno
radno mesto, da na svojstven nacin promislja, identifikuje i predstavi svoju radnu i
Zivotnu putanju. Organizacija pak putem biografskog metoda dobija informacije validne
za predikciju buduceg ponasanja kandidata i njegovih performansi.

Kljuéne reci: biografski metod, menadzment ljudskih resursa, selekcija, anticipativna
faza organizacione socijalizacije, samoidentifikacija.

BIOGRAPHICAL APPROACH TO HUMAN
RESOURCE MANAGEMENT

Abstract: The paper discusses the importance of biographical approach to managing
human resources, which is especially important in the first, anticipatory stage of
organizational socialization, in which interview for the job is performed. Biographical
principle is based on a broader and more complex approach to the candidate, which
enables him to present his working career, personal qualities, professional knowledge
and skills, social skills, interests and aspirations. Biographical approach allows an
individual who has applied for a certain job to reflect, identify and present their work
and life path in their own way.. The organization, in turn, through the biographical
method receives valid information to predict the future behavior of candidates and their
performance.
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1. UvoD

Da li je mogucée dobiti posao na osnovu dobro i sugestivno izlozene licne
biografije, a da ona bude vise od zivotne price (life story), zivotne istorije (life
history) ili istorije sluc¢aja (case history)? Koliko se u tom izlaganju prihvataju
nacela o vaznosti subjektivne dimenzije u recepciji sopstvenog Zivota,
poslovnih i drugih uspeha i neuspeha? Sta bi, pri tome, trebalo naglasiti, a koje
dogadaje izostaviti ili, mozda, prikriti? Da li su za organizaciju reprezentativne
iste informacije kao i za pojedinca, odnosnho validne za predikciju njegovog
ponasanja na poslu za koji je aplicirao i za radnu ulogu koja ¢e mu biti
poverena?

Deo odgovora na ova pitanja nalazimo u novijim orijentacijama u upravljanju
ljudskim resursima, odnosno u konceptu biografskog menadzmenta ljudskih
resursa (Heinz, 2002), gde se sve ¢eS¢e primenjuje biografski pristup, posebno
znaCajan u prvoj, anticipativnoj fazi organizacione socijalizacije, prema
Feldmanovom (1981) trostepenom modelu organizacione socijalizacije, koji
¢ini anticipativna faza, faza ulaska u organizaciju i faza prilagodavanja
(metamorfoze). U anticipativnoj fazi organizacione socijalizacije kandidat se
priprema i odlazi na razgovor za posao. Ovo je faza pripreme za §to bolje
predstavljanje sopstvenih profesionalnih i socijalnih kompetencija, pri ¢emu
pojedinac prethodno stvara predstavu o organizaciji, njenim vrednostima,
medusobnim ocekivanjima i anticipira pravce svoje radne buduénosti (Ashforth,
Sluss, & Harrison, 2007). Kandidat se informiSe o uslovima rada u odredenoj
organizaciji, priprema se za radno angazovanje u toj organizaciji i predvida
pravce svoje (zamisljene) karijere. Ali, pre svega, priprema se za intervju kao
prvi, neophodan korak na tom putu.

Upravo u ovoj fazi organizacione socijalizacije biografski princip omogucuje
§iri 1 slozeniji pristup kandidatu ili novozaposlenom radniku, ¢ime mu se daje
Sansa da predstavi svoju radnu karijeru, li¢ne osobine, struc¢na znanja i vestine,
socijalne kompetencije, interese i stremljenja, rec¢ju, da na svojstven nacin
promislja, identifikuje i predstavi svoju radnu i Zivotnu putanju. U formalnom
smislu, putem neposrednog, fokusiranog kvalitativnog intervjua, narativne
biografije, on daje podatke o svojim formalnim kvalifikacijama, ali i li¢nu
refleksiju o svojoj radnoj, obrazovnoj i porodi¢noj biografiji, te procenjuje i
promoviSe svoj samoidentitet (Preier, 2003; Schmitt, Cortina, Ingerick, &
Wiechmann, 2003; Preifler, & W.irkner, 2002; Heinz, 2002; Heinz, 2000;
Giddens, 1991).

Na ovaj naéin stru¢njaci iz sektora menadzmenta ljudskih resursa, odnosno
biografskog menadZmenta ljudskih resursa (Heinz, 2002), mogu da s mnogo
viSe podataka utvrde prikladnost kandidata ili novozaposlenog za odredenu
poziciju u organizaciji, buduci da sticu detaljniji uvid u njegove profesionalne
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kvalifikacije, vestine i socijalne kompetencije, kombinujuéi ih sa sposobnostima
samozastupanja i samopromocije, Sto Ovim pristupom postaje i klju¢no mesto u
anticipativnoj fazi organizacione socijalizacije.

2. BIOGRAFSKI METOD

Biografska istrazivanja, koja se fokusiraju na biografske identitete ili biografsko
strukturisanje (Fischer-Rosenthal, 2000), pretpostavljaju da se veze izmedu
strukture i pojedinca mogu dovoljno razumeti samo analizom razvoja li¢nosti 1
njegovog zivotnog toka. Ukljucuje analizu (objektivnih) biografskih podataka,
analizu tematskih polja u tekstu samopredstavljanja (naraciji), samorefleksiju
(narativni identitet; Giddens, 1991), te uporedivanje Zivotnog iskustva i zivotne
price, tj. rekontrukcije Zivota tokom intervjua. lako se neretko smatra da ,,u
biografiji nema metoda, ali ona jeste metod”, to je, ipak, dobar metodoloski alat
koji omogucava izvesnu autonomiju u samoproveri sopstvenog identiteta i
njegovoj (samo)prezentaciji (Giddens, 1991; Beck, 1992).

Biografski metod u istrazivanju naglaSava subjektivnu dimenziju, tj. subjektivno
iskustvo pojedinca, koji se odnosi prema spoljnoj sredini s obzirom na znacenja
koja ona ima za njega. Ovaj metod dobija institucionalnu podrSsku u vreme
Cikaske 8kole sociologije, izmedu dvadesetih i etrdesetih godina dvadesetog
veka, ¢iji su se autori (Park, Burgess, Wirth, a posebno Thomas i Znaniecki u
delu The Polish Peasant in Europe and America, 1958), osim velikim klasi¢nim
socioloskim temama, bavili i ,,malim” istrazivanjima (Bogdanovi¢, 1993), kao
Sto su biografska. Biografski metod je razvijen kao inovativan nacin istrazivanja
u druStvenim naukama, kako bi se na kvalitativan nacin objasnile specificne
drustvene pojave (Apitzsch, 2006).

Prvo evidentirano koris¢enje ovog metoda, primenjeno kroz ,,obrazac prijave za
posao” (job application blank; Farmer, 2007), datira iz 1894. godine (Chicago
Underwriters), kada je predloZzeno da se u proceni kandidata za posao postavi i
niz intimnijih pitanja, vezanih za bracno stanje, sadasnje i proslo, finansijsko
stanje, prethodno radno iskustvo (Owens, 1976). Od Sezdesetih godina
dvadesetog veka, primarni fokus u ovom metodu selekcije bio je na kreiranju
korpusa pitanja (stavki) koje omogucavaju maksimiziranje kriterijuma za
predvidanja buducih ponasanja.

U oblasti menadZmenta ljudskih resursa biografski metod se intenzivnije
promenjuje od devedesetih godina dvadesetog veka, kao osnovni ili dodatni
metod. Uz standardizovane testove kognitivnih sposobnosti, vezanih za
razumevanje, pamcéenje, donosenje odluka i ucenje (Porter, Lipson, Butler, &
Andrade, 1992; Heinz, Kelle, Wirtzel, & Zinn, 1998; Heinz, 2000), ovaj metod
omogucava procenu performansi vezanih za posao i usko je povezan sa
strategijskim planiranjem ljudskih resursa.
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Biografske informacije, koje kroz obavestenja o sebi (self-report) daje kandidat
ili novozaposleni, korisne su u predvidanju njegove poslovne uspeSnosti.
Naime, u intervjuu zasnovanom na biografskom (biodata — analiza biografskih
podataka) metodu, broj i vrsta biografskih podataka je proSirena, pa sada sadrzi
i pitanja kao §to su: proSla licna i poslovna iskustva, interesi, miSljenja,
vrednosti, stavovi, predvidanje buducnosti, vizije i zelje. Upravo na osnovu
informacija o proslim iskustvima i ponasanjima, biografskim i autobiografskim,
kako poslovnim tako i privatnim, moguce je predvidati i budu¢a ponaSanja (van
Rijn, 1992).

Kroz biografski intervju kandidatu se daje Sansa da napravi sintezu svoje
proslosti, ukaze na neke specifi¢nosti, da proceni svoje veStine i iskustvo
potrebno za uspeSno obavljanje buduceg posla. Ukoliko, pri tome, pokaze
komunikacione vestine da nepretenciozno, nenametljvo i stalozeno apostrofira
svoje radne uspehe, ali 1 da predoci razloge neuspeha, biografski intervju moze
da dobije ton neoficijelnog upoznavanja, samopredstavljanja i Uspesne
samopromocije kandidata. Biografski podaci mogu da budu i efikasni
,nekognitivni” prediktori, na primer, u pogledu odnosa pojedinca prema radnoj
etici, kao i u pogledu ponasanja koja nisu orijentisana zadatkom (Dean, Russell,
& Farmer, 2002; Guion, 1998; van Rijn, 1992).

Doduse, ukoliko je organizacija imala loSa iskustva s ponasanjem drugih
zaposlenih, moze da pribegne ostrije fokusiranim biografskim intervjuima (hard
biodata), kako bi se predvidela namerna ili nenamerna kontraproduktivna ili
devijantna ponasanja, koja su, u najSirem smislu, $tetna za misiju organizacije.
Takode, moze se ocekivati da kandidat s naglaSenom notom subjektivnosti
opisuje neke dogadaje iz svoje proslosti, kao i da je teSko proveriti sve njegove
iskaze (Mael, & Hirsch, 1993).

U pripremi za biografski intervju potrebno je sistematizovati licni zivotopis i
biti spreman da se raspravlja o pojedinostima, uklju¢uju¢i datume
zaposljavanja, sticanja dodatnih znanja i vestina, zarada i razloga za promenu
radnog mesta. Kandidat moze da oekuje teza i delikatnija pitanja, kao Sto su
pitanja o razlozima praznina u zaposljavanju, zatim o pozicijama sa kratkim
mandatima ili o poslovima u kojima nije postigao uspeh. Treba predvideti i
pitanja o najdrazim poslovima, o odnosu s prethodnim pretpostavljenima, stavu
prema radnoj etici, lojalnosti i1 razlozima nelojalnog ponaSanja prema
organizaciji, zatim razlozima napustanja prethodne organizacije, ocekivanjima
od nove organizacije. U tom smislu Heinz (2002, p. 61) navodi Sest klju¢nih
oblasti u biografskom predstavljanju, koji se mogu interpretirati kao: 1)
identifikacija odnosa prema kompaniji u pogledu lojalnosti, poverenja i
vrednovanja meduljudskih odnosa; 2) habitus zaposlenog, vrednovan prema
njegovom stavu o poslu i zaposlenju (prihodi kao motiv, te uslovi rada i stalnost
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zaposlenja); 3) profesionalna orijentacija, gde se ispituje da li se karijera u
organizaciji i mogucnost napredovanja favorizuju u odnosu na profesionalne
alternative i dalje obrazovanje); 4) optimizacija $ansi, gde se istrazuje da li je
najvazniji uspeh napredovanje u zanimanju i sticanje dodatnih kvalifikacija; 5)
li¢ni razvoj, u smislu shvatanja posla, odnosno profesije kao primarnog faktora
za ispunjenje li¢nih potreba; 6) habitus samozaposljavanja u smislu autonomije
u poslovnim aktivnostima i u preuzimanju poslovnog rizika.

3. KARAKTERISTIKE BIOGRAFSKOG METODA

Zainteresovani teoreticari (Asher, 1972; Mumford, & Owens, 1987) pokusali su
da utvrde elemente za preciznije definisanje biografskog metoda, ali je
konstatovano da je tesko ili gotovo nemoguce utvrditi striktne Smernice za
klasifikaciju tipova i sadrzaja biografskog intervjua. U pogledu karakteristika
i/ili tipova biografskog metoda (intervjua), u literaturi nalazimo na nekoliko
stanovi$ta. Mael (1991) je, na primer, uo¢io deset karakteristika upitnika
konstruisanog po modelu biografskog metoda, pa tako oni mogu da budu:
istorijski, futuristicki ili hipoteti¢ki, spoljasnji ili unutrasnji, objektivni ili
subjektivni, direktni ili indirektni, diskretni, tj. uopSteni, verifikovani ili
neverifikovani, kontrolisani ili nekontrolisani, jednakog ili nejednakog pristupa,
znacajni ili neznacajni za posao, neinvazivni ili invazivni (osvajacki, nasrtljivi).
Asher (1972) navodi osam kvalitativnih dimenzija biografskog intervjua, kao
§to su: proverljivo — neproverljivo; istorijsko — futuristicko; stvarno —
hipoteti¢ko; zapaméeno (memorija) — zasnovano na pretpostavkama; fakticko —
interpretativno; specificno — uopSteno (generalno); odgovor (direktan) —
tendencija u odgovoru; spoljasnje — unutra$nje.

Drugi autori daju i nesto drugacije kategorizacije, pa je, na primer, Barge (1987)
grupisao biografske podatke, tj. stavke o biografskim podacima, po trima
osnovama, a to su: raznolikost (heterogenost), posebnost u ponasanju i
doslednost u ponasanju. Raznolikost se odnosi na slozenost pitanja u meri u
kojoj to ukljucuje vise bihejvioralnih komponenti. Doslednost u ponasanju se
odnosi na sli¢nosti u ponasanju prema pojedinim pitanjima s ponasanjima koja
se traze na odredenom radnom mestu. Posebnost se odnosi na to da li su
(biografska) pitanja usmerena samo na jedno ponasanje, ili su vise orijentisana
na apstrahovanje nekih karakteristika. Ispituju¢i odnos izmedu ovih odlika i
prediktivne vrednosti pojedina¢nih biografskih pitanja, odnosno koliko se na
osnovu odgovora na takva pitanja mogu predvideti ponaSanja (Barge, 1987,
prema van Rijn, 1992) utvrdio je da su doslednost ponasanja i posebnost
ponasanja, kao odlike sadrzine pitanja, znatno doprinele njegovoj vrednosti.
Raznolikost je, medutim, doprinosila da se postigne korespondentnost sa
stvarnosc¢u (validnost), suprotno od one pretpostavljene hipotezom. Pitanja koja
su sadrzavala manje raznolikosti postizala su viSu validnost (upotrebnu
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vrednost), od onih koja su sadrzavala vise raznolikosti (obuhvatala raznolikija
ponasanja). Ipak, Barge (1987) je smatrao da ovi nalazi ne znace da raznolikost
u instrumentu za evidentiranje biografskih podataka ne bi mogla da bude
pozeljna.

Kljuéni deo biografskog intervjua sadrzan je u rezimeu radne i profesionalne
biografije, koji je kandidat prethodno pripremio, uokvirujuci, kroz rezime, svoj
ukupni curiculum. Rezime moze da predstavlja subjektivnu refleksiju o sebi,
koja bi, kako navodi Hoff (1990), trebalo da sadrzi tri dimenzije: koherentnost,
kojom se promoviSe stabilnost Zivotnih okolnosti, socijalnu uklju¢enost, .
povezanost s drugima i kontinuitet u pogledu profesionalne karijere, porodi¢nih
i prijateljskih odnosa i sl.

Medutim, pitanja postavljena u biografskom upitniku prilagodavaju se
konkretnim uslovima odnosno cilju koji se postavlja pri selekciji kandidata i
obi¢no sadrze viSe alternativnih odgovora. Pri tome, nuzno je voditi ra¢una da
se postavljaju pitanja na koja je moguce dati odgovore s ve¢om pouzdanoscu,
da imaju odredenu vremensku postojanost, te da ih je mogucée obradivati
razli¢itim statistickim analizama. Pri tome, prednost imaju kratka pitanja s vise
ponudenih modaliteta odgovora, neutralnog ili pozitivnog tona.

Biografskim metodom se prikupljaju brojne i razli¢ite informacije, kao $to su:
osobine li¢nosti, stavovi, naklonosti, ocekivanja u buduc¢nosti, sposobnost
samoprocene, vrednosti, interesi, prethodno radno iskustvo, ostvarenje rezultata
na poslu, pa ¢ak i podaci 0 zdravlju, porodici, nacionalnoj i verskoj
opredeljenosti, interpersonalnim ve$tinama. U tom smislu navodimo primer
izrazito razgranatog upitnika (Biography Interview Questions), u kome su neki
delovi bili opcioni:

Tabela 1

Primer razgranatog upitnika

Rano detinjstvo (odaberite 2 do 3 Porodica (odaberite 2 do 3 pitanja)

pitanja) e Da li imate dece? Ako je tako,

e Kadai gde ste rodeni? koliko ih je i kog su pola i dobi?

e Dali se mozete prisetiti zanimljive o Koji je Va3 cilj kao roditelja?
pri¢e iz VaSeg ranog detinjstva? e Stare¢,,porodica” znaci za Vas?

e Staje Vase najstarije (najranije) e Kako bi Vas Vasa deca opisala kao
pamcenje? roditelja?

e Ko je bio najuticajniji covek u VaSem e Kako biste opisali sebe kao
detinjstvu? roditelja?

e Dali ste, kao dete, imali kuéne e Na koji na¢in su Vas$i roditelji
ljubimce i koju vrstu? uticali na Vas?

e Sta ste radili tokom leta? e Da Ili biste zeleli da je bilo

e Kaoja je bila Vasa omiljena igra? drugacije? Kako?
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Da li ste imali bilo kakve nadimke?
Cega ste se najvise bojali kao dete?
Da li se secate neke zanimljive price
vezane uz Vase detinjstvo, a vredna je
da se ovde spomene?

Skolovanje — srednjoskolsko (odaberite
2 do 3 pitanja)

Ko je bio Vas najbolji prijatelj? Da li
ste jos u kontaktu s njim/njom?

Koji je bio Vag omiljeni predmet u
skoli?

Koji je Vas omiljeni sport?

Da li ste zapamtili ucitelja/nastavnika
koji je na Vas posebno uticao?

Kako biste opisali sebe kao ucenika:
socijalno i akademski?

Sta Vam se najvise svidalo u $koli, a
Sta najmanje?

U kojim izvannastavnim aktivnostima
ste ucestvovali kao tinejdzer?

Da li ste bili tinejdzerski idol? Ako
nije tako, ko je to bio i zasto?

Koja je bila Vasa omiljena muzika,
muzicka grupa i igra u srednjoj skoli?
Da i bi drugi ljudi mogli pronaci
nesto iznenadujuce o Vama kao
tinejdzeru?

Fakultet (fakultativno)

Da li ste pohadali fakultet? Ako jeste,
koji fakultet? Ako niste, zasto?

Koji su Vasi nezaboravni trenuci na
fakultetu?

Zasto ste odlucili da upiSete fakultet?
Koji predmet/predmete ste odabrali i
zasto?

Da li ste dobili diplomu? Za koju
struku?

Ako biste mogli da to ucinite opet, da
li biste odabrali drugaciji akademski
put, ili ste zadovoljni onim §to ste
izabrali?

U kojim aktivnostima ste uéestvovali
na studentskim kampusima?

Vojno iskustvo (fakultativno)
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Kakav je bio Vas odnos s
roditeljima i kakav je danas?

Imate li brace i sestara? Koliko ih je
i koje su dobi?

S kim ste najblizi u Vasoj porodici?
Ko Vam se najviSe divi u Vasoj
porodici i zaSto?

Da li ste izgubili neke ¢lanove
porodice?

Ako je tako, kakav je Va§ odnos
prema njima sada i kako je njihova
smrt uticala na Vas/Vasu porodicu?

Ljubav (fakultativno)

Ko je bio/la Vasa prva ljubav?

Da li Vam je ,,slomio/la” srce?

Da li ste Vi nekome ,,slomili” srce?
Da li ste nekada bili u braku? S kim
i koliko dugo?

Kakav je bio prvi susret Vas i Vase
supruge/supruga?

Verujete li u ljubav na prvi pogled?
Kakav je to poseban nacin na koji
ste pokazali da nekoga volite?
Kakav je to poseban naéin na koji je
pokazano da ste voljeni?

Politika/istorija (odaberite 2 pitanja)

Koji politicki dogadaj za Vaseg
Zivota smatrate najvaznijim?

Kojoj politickoj li¢nosti se najvise
divite?

Osim u sadas$njosti, u kom
istorijskom razdoblju biste zeleli da
zivite?

Koji ratni sukob, koji se odigrao
tokom Vaseg zivota, smatrate
najvaznijim, a koji u Citavoj istoriji?
Da li ste se nekada borili za
politicke ciljeve?

Koje promene biste zeleli da vidite
u trenutnoj politickoj/drustvenoj
atmosferi?

Ukoliko biste mogli da dostignete
osobine neke istorijske li¢nosti, iz
proslosti ili sadasnjosti, ko bi to bio
i zasto?



105 | BIOGRAFSKI PRISTUP UPRAVLJANJU LJUDSKIM RESURSIMA

Kako je doslo do toga da ste otisli u
vojsku?

Da li ste ikada sluziti duznost u drugoj
drzavi? Ako je tako, gde i iz kog
razloga?

Koliko godina ste sluzili?

Koji ¢in ste stekli u vojnoj sluzbi?

Da li ste formirali dugotrajne odnose s
vojskom?

Koje je Vase najdraze iskustvo iz
vojske?

Sta je bilo najteZe u Vojsci?

Da li ste ikada bili u borbi? Objasnite
okolnosti.

Kakvo je Vase misljenje o ratu kao
sredstvu za reSavanje sukoba?

Da li biste (ili ste) podsticali Vase dete
da se prijavi za vojnu obavezu? Zasto
da ili zasto ne?

Smatrate li da je odlazak u vojsku
pozitivno ili negativno Zivotno
iskustvo? Zasto?

Sta ste nau¢ili iz vojske i od ega ste
imali najviSe koristi u zivotu?

Karijera (odaberite 2 pitanja)

Sta je bio Vas prvi posao?

Koji Vas posao je bio najbolji?

Koji Vas posao je bio najgori?
Osim $§to zaradujete, koji deo Vase
karijere je uticao na izgradnju Vasih
vrednosti?

Sta je najvise uticalo na Vasu
karijeru?

Sta bi za Vas bio idealan posao?

Napomena. Prilagodeno prema:
www.sps186.org/downloads/basic/62401/Biography _Interview_Questions.doc+&cd=2
&hl=en&ct=clnk&gl=rs.

Opsta pitanja (odaberite 2 do 3
pitanja)

Kakva je Vasa definicija sre¢e?
dozivljaj?

Sta je najsmesnije $to Vam se ikada
dogodilo?

Koje  trenutke
najsrecnije?

Na koje uspehe ste najvise ponosni?
Sta mislite, kako ¢e Vas ljudi
pamtiti?

Ko je Vas najveéi obozavalac?

Ciji ste Vi najveéi obozavalac?

Sta Zelite da radite u Vase slobodno
vreme?

Koji je Vas najsramotniji trenutak?
Ako biste mogli posedovati neki
superelement ljudske snage, §ta bi to
bilo?

Sta je Va3 najveéi strah?

Sta je Vasa najveéa nada?

Sta mislite da se dogada nakon
smrti?

Koje mesto ima religija u Vasem
zivotu?

Koje su najvaznije lekcije koje ste
naucili u zivotu?

pamtite  kao

Dobno specificna pitanja (odaberite
jedno ili viSe pitanja)

Gde ste bili i kako ste reagovali na:
ubistvo predsednika
Kenedija, sletanje na Mesec, pad
Berlinskog zida, eksploziju
Celendzera, 11. septembar?

4. ZAKLJUCAK

Biografski pristup upravljanju ljudskim resursima pokazao se kao jedan od
boljih prediktora ponasanja buduéih zaposlenih (Schmitt, & Golubovich, 2013).
Ipak, ovaj metod odabira kadrova veéina organizacija ne primenjuje, ¢ak ni na
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formalan nacin, a poslednjih godina ova tema izaziva sve manje paznje
istrazivada (Cortina, & Luchman, 2013).

Biografije mogu da ukljuce aspekte licnih podataka vezanih za detinjstvo,
obrazovanje, zaposljavanje, socijalna iskustva, znanja, socioekonomski status,
drustvene aktivnosti, hobije, liéne osobine i karakteristike. Biografske podatke
je moguce prikupljati u pisanom obliku, kroz strukturisani ili polustrukturisani
upitnik, ili kroz neposredan razgovor. Za razliku od uobicajenih curiculum
vitae rezimea, princip radne biografije (biodata) je obuhvatniji, istovremeno i
suptilniji, jer, uz objektivne podatke o kvalifikacijama, ukljucuje i subjektivne
iskaze kandidata o njegovim interesovanjima i afinitetima, snazi i potencijalima,
o profesionalnim i li¢nim dostignu¢ima, uz hronolosko, introspektivno
sumiranje sopstvenog zivota i njegovog napretka. Ovaj metod oponira
ustaljenom verovanju da je prvi korak u traZzenju posla ,,pravljenje dobre
biografije”, jer omoguéava organizaciji da intimnije ,,zaviri” u Zivot pojedinca,
a istovremeno problematizuje, u praksi ¢esto koriS¢eno stanoviste, da je ,,prvi
utisak i poslednji utisak”.

Od subjektivnih presuda dobijenih biografskim metodom odabira kadrova, ne
moze se ocekivati da doprinesu predvidanju svih buduéih ponaSanja
potencijalnih radnika, ali je koristan instrument selekcije s obzirom na to da je
manje podlozan greSkama proizaslim iz pristrasnosti, predrasuda ili drugih
subjektivnosti intervjuera (van Rijn, 1992). PolemiSe se oko biografske ta¢nosti
i psihometrijske ispravnosti biografskih podataka (Mitchell, 1998), zatim
preovladuju¢eg empirizma u ovom metodu koji ne prate odgovarajuce
psiholoske teorije u racionalnom rasvetljavanju osnovnih pretpostavki
ponasanja, davanju socijalno pozeljnih odgovora (Mumford, & Owens, 1987).

Iako sprovodenje biografskog metoda moze da bude skuplje od standardnih
metoda, jer zahteva angazman razli¢itih struénjaka i znatno vise vremena za
njegovu realizaciju (gotovo je nemoguca vremenska standardizacija), kao i za
obradu rezultata, ipak daje brojne i validne podatke za razliCite organizacijske
zahteve. Takode, ovaj metod se ne svodi samo na puku procenu kandidata na
osnovu njegovih formalnih odgovora i ponaSanja tokom razgovora za p0sao, jer
moze da pruzi korisne informacije u pogledu potrebne obuke i razvoja
zaposlenih.

Medutim, postoje mnogi faktori koje nije jednostavno proceniti. Na primer,
kako se mere karakteristike zaposlenih, s obzirom na to nema a priori ta¢nih
(pravih) ili neta¢nih odgovora, ve¢ je vaznije koliko je uspesno ili neuspesno
odgovoreno na postavljena pitanja. Da li se procene vrse na osnovu evolucije i
efikasnosti kompanije, gde Kimberly i Rottman (1987) predlazu takode
biografski pristup proucavanju organizacije, koji povezuje unutrasnje i spoljne
faktore vazne za razvoj organizacije? Da li je moguce izbeéi subjektivne
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impresije menadzera u proceni kandidata, posebno kada procenjuju njihove
karakteristike za sli¢ne vrste poslova ili kada konkurise veéi broj osoba za samo
nekoliko pozicija? Osim toga, na efikasnost biografskog intervjua uti¢e njegov
dizajn, karakter pitanja i ponudenih stavki odgovora, nacin njegove obrade i
bodovni algoritam, nacin analize i sl. U tom smislu Williams (2007) smatra da
je gotovo nemoguce utvrditi objektivno merilo u ocenjivanju ovih u¢inaka.

Ipak, mnogi autori (Porter et al., 1992; van Rijn, 1992; Schmidt, & Hunter,
1998) smatraju da biografski metod u selekciji kadrova povecava pouzdanost i
valjanost istrazivanja, s malo ili nimalo negativnih uticaja i rukovoden
»doslednos¢u” da je najbolji prediktor buduceg ponasanja — ponaSanje u
proslosti (Owens, 1976; Wernimont, & Campbell, 1968). Biografski metod
uglavnom ima visok stepen prediktivne ta¢nosti, S obzirom na to da se zashiva
na informacijama koje je o sebi dao sam ispitanik, tj. kandidat za posao, a u
zavisnosti od njegove sposobnosti da apostrofira klju¢ne tacke svoje radne i
zivotne biografije, da navede intencije u pogledu razvoja svoje karijere i daljeg
usavr$avanja, da to predstavi na nacin za koji pretpostavlja da je znacajan za
organizaciju, re¢ju da upravlja svojom samopromocijom i buduc¢om
organizacionom samosocijalizacijom.
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