Strucni rad
UDK 316.422:004.4
DOI10.7251/BLCZR0126657V

DIGITALNA TRANSFORMACIJA INOVO LICE
LIDERSTVA

Marijana Vukcevic!
Tatjana Janovac ?

Kljucne reci: digitalna transformacija, liderstvo, organizaciona kultura.

Apstrakt: U radu se analizira uticaj digitalne transformacije na promene u organizacionoj kul-
turi i liderstvu. Polazi se od pretpostavke da digitalna transformacija ne predstavlja iskljucivo
tehnolosku inovaciju, ve¢ strateski proces koji zahteva promenu nacina upravljanja i vrednosnog
sistema unutar organizacije. Metodoloski pristup zasniva se na teorijsko-analitickoj i kompa-
rativnoj analizi relevantne savremene literature iz oblasti menadZmenta i organizacionih stu-
dija. Rezultati ukazuju da savremeno liderstvo pod uticajem digitalne transformacije zahteva
prelazak sa hijerarhijskog modela kontrole na model facilitacije, transparentne komunikacije i
kulturne adaptacije. Zakljucuje se da digitalna transformacija zavisi od sposobnosti lidera da
integrise digitalne kompetencije, emocionalnu inteligenciju i upravljanje organizacionom kul-
turom kroz strategiju razvoja.

DIGITAL TRANSFORMATION AND
THE NEW FACE OF LEADERSHIP
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Abstract: This paper analyzes the impact of digital transformation on the changes in organi-
zational culture and leadership. It is assumed that digital transformation is not exclusively a
technological innovation, but a strategic process which requires a change in management pra-
ctices and the value system within the organization. The methodological approach is based on
theoretical-analytical and comparative analysis of relevant contemporary literature in the field
of management and organizational studies. The results indicate that contemporary leadership,
influenced by digital transformation, requires a shift from a hierarchical model of control to a
model of facilitation, transparent communication, and cultural adaptation. It is concluded that
digital transformation depends on the leader’s ability to integrate digital competencies, emotio-
nal intelligence, and management of organizational culture through a developmental strategy.

1 Uvod s pregledom literature

Digitalna transformacija predstavlja jedan od najznacajnijih procesa promena, ali se u
literaturi jasno naglasava da ona ne znaci samo uvodenje novih tehnologija. Razlika izmedu
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digitalizacije i digitalne transformacije klju¢na je za razumevanje ovog fenomena. Dok di-
gitalizacija podrazumeva konverziju analognih procesa u digitalni oblik, digitalna transfor-
macija oznacava dublju i $iru reorganizaciju poslovnog modela, strateSkog usmerenja i na-
¢ina stvaranja vrednosti (Hess, 2016). Ona podrazumeva promenu strukture, redefinisanje
odnosa sa korisnicima i prilagodavanje organizacije dinami¢nom digitalnom okruZenju.

Tehnologija sama po sebi nije dovoljan uslov za transformaciju. Kane (2015) isti¢e da
organizacije koje stavljaju naglasak isklju¢ivo na tehnoloske investicije, bez jasne strategi-
je, retko ostvaruju odrzive rezultate. Kljuénu ulogu ima stratesko vodstvo koje usmerava
digitalne inicijative ka dugoro¢nim ciljevima organizacije. Verhoef et al. (2021) dodatno
naglasavaju da digitalna transformacija zahteva integraciju digitalnih tehnologija sa po-
slovnom strategijom, organizacionom strukturom i internim procesima. Re¢ je o sveo-
buhvatnoj promeni koja zahteva koordinisano delovanje razli¢itih organizacionih nivoa.

Vial (2019) sistematizuje razumevanje digitalne transformacije kroz sveobuhvatan pre-
gled literature, naglasavajuci da je re¢ o procesu koji istovremeno zahvata tehnolosku in-
frastrukturu, organizacione procese i model stvaranja vrednosti. Autor isti¢e da digitalna
transformacija podrazumeva dubinsku promenu nacina na koji organizacije koriste digi-
talne tehnologije kako bi redefinisale svoju konkurentsku poziciju, operativne modele i
odnose sa korisnicima. Posebno se naglasava da transformacija zahteva stratesko uskladi-
vanje tehnologije i poslovne vizije, ¢ime se potvrduje da digitalna promena ne moze biti
izolovana od liderstva i organizacione kulture. Time se digitalna transformacija pozicionira
kao proces dugoro¢ne reorganizacije, a ne kao parcijalna tehnologka adaptacija.

Novija istrazivanja dodatno potvrduju da uspeh digitalne transformacije zavisi od ra-
zvijenih liderskih kompetencija, organizacione agilnosti i sposobnosti upravljanja prome-
nama u kompleksnom digitalnom okruzenju (Miiller et al., 2024; Schiuma et al., 2024).

Promene koje donosi digitalna transformacija direktno uti¢u i na na¢in vodenja orga-
nizacije. U teorijskim okvirima pocetkom 21. veka pojavljuje se pojam e-leadershipa, koji
opisuje liderstvo posredovano informacionim tehnologijama (Avolio, 2000).

Elektronska komunikacija, virtuelni timovi i udaljeno donosenje odluka menjaju tra-
dicionalni odnos izmedu lidera i zaposlenih. Autor naglasava da sustina liderstva ostaje
usmeravanje i uticaj, ali se na¢in njihovog ostvarivanja transformise u skladu sa tehnolos-
kim okruzenjem.

Digitalno okruzenje podstice prelazak sa rigidnih hijerarhijskih modela na mrezne
i fleksibilne strukture. Cortellazzo, Bruni i Zampieri (2019) ukazuju da lider u digitali-
zovanom okruzenju mora posedovati sposobnost facilitacije, koordinacije i upravljanja
kompleksnos¢u. Autoritet se sve manje zasniva na formalnoj mod¢i, a sve vi$e na znanju,
kredibilitetu i sposobnosti upravljanja informacijama. Sousa i Rocha (2019) dodatno na-
glasavaju da digitalno poslovno okruzenje zahteva kombinaciju tehnoloske kompetentnosti
i razvijenih komunikacionih vestina, jer se veliki deo interakcije odvija putem digitalnih
platformi. Pitanje organizacione kulture u ovom procesu postaje od centralnog znacaja.
Prema Schein-u (2010), kultura se sastoji od osnovnih pretpostavki, vrednosti i normi koje
oblikuju ponasanje ¢lanova organizacije. Ukoliko te pretpostavke podsti¢u stabilnost i iz-
begavanje rizika, digitalne inovacije mogu nai¢i na otpor. Digitalna transformacija zahteva
promenu nacina razmisljanja i razvoj kulture otvorenosti, u¢enja i eksperimentisanja (Hess,
2016). Verhoef i saradnici (2021) naglasavaju da uspe$na digitalna transformacija nije mo-
guca bez uskladivanja tehnoloskih inovacija sa organizacionom kulturom i stilom liderstva.
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Iz navedenog proizlazi da digitalna transformacija ne predstavlja samo tehnoloski feno-
men, ve¢ proces koji istovremeno menja strukturu organizacije, komunikacione obrasce i
kulturne temelje poslovanja. Lider se u takvom okruzenju pojavljuje kao klju¢ni akter koji
povezuje strategiju, tehnologiju i kulturu u celinu.

Ovaj rad ima za cilj da analizira na koji nacin digitalna transformacija uti¢e na redefi-
nisanje liderstva kroz promene u tehnoloskom, komunikacijskom i kulturnom domenu.
Istrazivacko pitanje koje se postavlja glasi: na koji nacin integracija digitalnih tehnologija
menja jezik liderstva, organizacionu kulturu i prirodu odnosa izmedu lidera i zaposlenih
u savremenim organizacijama?.

2 Metodoloski okvir

Ovaj rad je koncipiran kao teorijsko-analiticko istrazivanje koje se zasniva na siste-
matskom pregledu i kritickoj analizi savremene naucne literature iz oblasti digitalne tran-
sformacije, liderstva i organizacione kulture. Polazi$te istrazivanja jeste pretpostavka da
se fenomen digitalnog liderstva moze adekvatno razumeti samo kroz interdisciplinarni
pristup koji povezuje menadzment, organizacione studije i komunikoloske perspektive.

Analizirani su radovi koji digitalnu transformaciju posmatraju kao strateski proces
koji zahteva promenu poslovnog modela i organizacione strukture (Verhoef, 2021), kao
i radovi koji razmatraju transformaciju uloge lidera u digitalizovanom okruzenju (Cor-
tellazzo, 2019).

Metodoloski pristup uklju¢uje deskriptivnu analizu klju¢nih pojmova kako bi se preci-
zno razgranicili koncepti digitalizacije, digitalne transformacije i digitalnog liderstva. Time
se obezbeduje jasna teorijska osnova za dalju analizu. Zatim se primenjuje komparativna
metoda kroz uporedivanje razlic¢itih teorijskih modela liderstva u digitalnom kontekstu.
Posebna paznja posvecena je poredenju ranijih koncepata e-leadershipa, koji isti¢u teh-
noloski posredovanu komunikaciju (Avolio, 2000), sa novijim pristupima koji naglasavaju
kompetencije, agilnost i promenu komunikacionih obrazaca u digitalnom poslovanju (Sou-
sa & Rocha, 2019). U tom okviru razmatra se i strateska dimenzija digitalne transformacije
i uloga lidera u njenom usmeravanju (Kane, 2015).

3 Rezultati i diskusija

3.1 Tehnologija i redefinisanje autoriteta

Digitalne tehnologije i platforme menjaju nacin na koji se autoritet uspostavlja i odrza-
va u organizacijama. U tradicionalnom modelu, autoritet lidera je bio snazno povezan sa
hijerarhijom, fizickom prisutnos¢u i direktnom kontrolom nad procesima i informacijama.
U digitalnom okruzenju, gde se znacajan deo komunikacije i koordinacije odvija putem
platformi za saradnju, autoritet se sve viSe premesta sa formalne pozicije na sposobnost
upravljanja informacijama, znanjem i mrezama odnosa.

Kane (2015) ukazuje da organizacije koje digitalnu transformaciju shvate kao strateski
proces Cesto istovremeno menjaju i na¢in upravljanja, jer se odlu¢ivanje ubrzava, a pristup
informacijama postaje $iri i manje centralizovan. To dovodi do smanjenja rigidnih hije-
rarhija i jac¢anja potrebe za agilnim nac¢inima koordinacije.
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Savremena istrazivanja ukazuju da digitalni lideri ostvaruju autoritet pre svega kroz
razvoj digitalnih kompetencija, koordinaciju interdisciplinarnih timova i podsticanje or-
ganizacionog ucenja, a ne kroz formalnu hijerarhijsku poziciju (Weber et al., 2022; Onge-
na et al., 2024).

Avolio (2000) kroz koncept e-leadershipa daje teorijski okvir za razumevanje ove pro-
mene, isticudi da tehnoloski posredovana komunikacija menja nacine uticaja i interakcije.
Kada se timovi formiraju i funkcioni$u virtuelno ili hibridno, lider ne moze da se oslanja
na neposrednu kontrolu, ve¢ mora da gradi poverenje, jasnocu ciljeva i strukturu komu-
nikacije koja omogucava saradnju. Upravo zato se uloga lidera pomera ka facilitatoru i
koordinatoru znanja.

Lider sve ¢e$¢e upravlja procesom razmene informacija, pomaze da se znanje raspo-
redi i koristi, uklanja barijere izmedu funkcija i podsti¢e zajedni¢ko resavanje problema,
umesto da se pozicionira kao jedini izvor odluka. Ovakva promena autoriteta ima i $ire
posledice. Digitalne tehnologije stvaraju uslove za Sirenje uticaja na vi$e nivoa organiza-
cije, jer pojedinci koji poseduju relevantno znanje ili veStine mogu imati znacajnu ulogu
u donosenju odluka, ¢ak i kada nisu visoko pozicionirani u formalnoj hijerarhiji. Time se
autoritet u ve¢oj meri zasniva na kompetencijama i doprinosu, a manje na funkciji. Odgo-
vornost lidera postaje slozenija, jer mora uskladiti strateski pravac i o¢ekivanja sa ve¢im
stepenom autonomije timova i ve¢om transparentnos$¢u rada. U okviru digitalne transfor-
macije, tehnologija dakle ne menja samo alate rada, ve¢ dubinski preoblikuje organizacionu
mo¢ i redefini$e autoritet lidera kao ulogu koja pre svega omogucava, povezuje i usmerava.

3.2 Jezik liderstva u digitalnoj eri

Digitalna transformacija ne uti¢e samo na strukturu organizacije i raspodelu mod¢i,
ve¢ i na na¢in komunikacije, odnosno na sam ,,jezik" liderstva. Digitalni kanali, kao $to su
interne platforme za saradnju, drustvene mreze i alati za virtuelne sastanke, uvode novu
komunikacionu dinamiku koju karakteri$u brzina, dostupnost i ve¢a transparentnost. Ko-
munikacija postaje manje formalna i manje vezana za stroge hijerarhijske tokove informa-
cija. Poruke se prenose istovremeno ve¢em broju aktera, povratna informacija je brza, a
reakcije zaposlenih postaju vidljivije. U takvom okruZenju, nacin na koji lider formulise
poruke dobija dodatnu tezinu, jer svaka komunikacija ima potencijal da uti¢e na $iru or-
ganizacionu zajednicu.

Cortellazzo, Bruni i Zampieri (2019) isticu da digitalno okruZenje zahteva od lidera
razvoj novih komunikacionih kompetencija, koje prevazilaze klasi¢ne menadzerske vesti-
ne. Lider mora biti sposoban da artikuli$e viziju na jasan i razumljiv nacin, prilagodi ton
razli¢itim digitalnim platformama i odrzi doslednost izmedu izrecenog i sprovedenog. S
obzirom da su interakcije ¢esto posredovane tehnologijom, smanjuje se prostor za never-
balne signale, $to povecava znacaj preciznosti u formulisanju poruka. Nejasna komunika-
cija u digitalnom okruZzenju moze brzo dovesti do nesporazuma, pogresnih interpretacija
i gubitka poverenja.

Digitalni kanali dodatno pojacavaju ocekivanje autenti¢nosti. U kontekstu online ko-
munikacije, poruke lidera su ¢e$ce javne, arhivirane i dostupne ve¢em broju zaposlenih.
Zbog toga postoji veca potreba za transparentno$cu i dosledno$éu izmedu izgovorene reci
i konkretnih odluka.
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Sousa i Rocha (2019) naglasavaju da lideri u digitalnom poslovanju moraju razviti
sposobnost upravljanja reputacijom i izgradnje poverenja u virtuelnom okruzenju. To po-
drazumeva otvorenost za dijalog, spremnost na pravovremeno informisanje zaposlenih i
pokazivanje razumevanja za njihove potrebe i nedoumice.

Emocionalna inteligencija dobija poseban znacaj u digitalnoj komunikaciji. U odsustvu
neposrednog kontakta, lider mora biti sposoban da prepozna raspoloZenje tima, reaguje
na neizrecene tenzije i odrzi motivaciju kroz virtuelne interakcije. Empatija i sposobnost
aktivnog slusanja postaju klju¢ni elementi uspesnog vodenja na daljinu. Istrazivanja o li-
derstvu u virtuelnim timovima dodatno potvrduju specifiénosti komunikacije u digitalnom
okruzenju. Purvanova i Bono (2009) ukazuju da transformaciono liderstvo moze imati
¢ak snazniji efekat u virtuelnim nego u tradicionalnim timovima, jer jasnoca vizije, moti-
vaciona komunikacija i izrazavanje poverenja postaju centralni mehanizmi koordinacije
rada. U uslovima fizicke distance i tehnoloski posredovane interakcije, lider mora svesno
strukturirati komunikaciju i obezbediti emocionalnu povezanost ¢lanova tima. Ovi nalazi
potvrduju da je jezik liderstva u digitalnoj eri viSe nego sredstvo prenosa informacija, on
postaje klju¢ni alat izgradnje kohezije, motivacije i zajedni¢kog identiteta.

Horizontalnija komunikaciona struktura, koju podsti¢u digitalni alati, podrazumeva
da zaposleni imaju vedi prostor za izrazavanje misljenja i inicijativa, $to zahteva od lidera
spremnost da prihvati dijalog, a ne samo da prenosi instrukcije. Jezik liderstva u digitalnoj
eri postaje refleksija $ire organizacione promene. On mora biti jasan, ukljuciv i strateski
usmeren, ali i prilagoden brzini i dinamici digitalnog okruzenja. Transformacija komuni-
kacionih obrazaca tako predstavlja jedan od klju¢nih pokazatelja prelaska sa tradicionalnog
ka digitalnom modelu liderstva, gde uticaj proizlazi iz sposobnosti artikulisanja smisla, a
ne iz formalne modi.

3.3 Kulturna dimenczija digitalnog liderstva

Digitalna transformacija se ¢esto inicijalno manifestuje kroz uvodenje novih tehnolo-
gija, ali njen uspeh u velikoj meri zavisi od kulturnog konteksta unutar organizacije. Teh-
noloske inovacije mogu biti savremene i funkcionalne, ali ukoliko organizaciona kultura
ne podrzava promenu, one ostaju formalne i ne daju oc¢ekivane rezultate.

Schein (2010) organizacionu kulturu definiSe kao skup osnovnih pretpostavki, vredno-
sti i normi koje usmeravaju ponasanje ¢lanova organizacije. Upravo te duboko ukorenje-
ne pretpostavke odreduju da li ¢e zaposleni digitalne promene doziveti kao priliku ili kao
pretnju. Ako kultura podstice stabilnost, izbegavanje rizika i strogu hijerarhiju, digitalne
inicijative ¢esto nailaze na pasivan ili otvoren otpor.

Verhoef et al. (2021) naglagavaju da digitalna transformacija podrazumeva istovremenu
promenu poslovnog modela, organizacione strukture i kulture. Transformacija nije izolo-
van proces u IT sektoru, ve¢ zahvata celokupnu organizaciju. To znaci da se od zaposlenih
ocekuje prilagodavanje novim nac¢inima rada, vecoj saradnji i kori§¢enju podataka u dono-
$enju odluka. Kulturna dimenzija postaje klju¢ni faktor koji odreduje brzinu i dubinu pro-
mene, jer ona uti¢e na spremnost zaposlenih da prihvate nove uloge, alate i odgovornosti.

Lider svojim ponasanjem, na¢inom komunikacije i sistemom nagradivanja $alje jasne
signale o tome koje su vrednosti pozeljne. Ukoliko lider promovi$e otvorenost prema uce-
nju, saradnju medu sektorima i razmenu znanja, veca je verovatnoca da Ce se te vrednosti
ukoreniti u organizaciji. Ukoliko lider insistira na rigidnoj kontroli i izbegavanju rizika,
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digitalna transformacija se svodi na formalnu implementaciju tehnologije bez sustinske
promene.

Kulturna dimenzija digitalnog liderstva podrazumeva i redefinisanje odnosa prema
greSkama i inovacijama. U digitalnom okruzenju, gde se tehnologije brzo razvijaju i po-
slovni modeli Cesto testiraju, organizacije moraju prihvatiti odredeni nivo nesigurnosti.
Lider u tom kontekstu mora uspostaviti psiholoski bezbedno okruzenje u kojem zaposleni
mogu iznositi ideje i inicirati promene bez straha od sankcija. Time se kultura postepeno
usmerava ka ucenju i kontinuiranom razvoju. Bez kulturne promene, digitalna transfor-
macija ostaje fragmentarna i ograni¢ena na tehnicki nivo. Istinska transformacija zahteva
uskladivanje tehnologije, strategije i kulturnih vrednosti, pri ¢emu lider deluje kao klju¢ni
posrednik izmedu formalnih ciljeva i svakodnevne organizacione prakse. Upravo u toj spo-
sobnosti modelovanja i odrzavanja novih vrednosti ogleda se sustina digitalnog liderstva
u poslovnom okruzenju.

Ovakve nalaze potvrduju i novija istrazivanja koja isticu da su organizaciona kultura,
liderske kompetencije i spremnost zaposlenih klju¢ni preduslovi za uspesnu digitalnu tran-
sformaciju (Cyfert et al., 2025).

4. Zakljucak

Digitalna transformacija predstavlja sveobuhvatan proces koji zahvata temeljne aspekte
organizacionog funkcionisanja, menjaju¢i ne samo tehnolosku infrastrukturu, ve¢ i struk-
turu organizacije, na¢in komunikacije, odnose izmedu lidera i zaposlenih, kao i kulturne
obrasce koji usmeravaju ponasanje u radnom okruzenju. Uvodenje digitalnih platformi i
alata dovodi do smanjenja rigidnih hijerarhija i ja¢anja mreznih oblika saradnje, pri cemu
autoritet sve vise proizlazi iz kompetencija, sposobnosti upravljanja znanjem i strateskog
usmeravanja, a sve manje iz formalne pozicije moc¢i. Digitalni kanali oblikuju novu komu-
nikacionu dinamiku koju karakterisu brzina, transparentnost i horizontalnost, sto od lidera
zahteva jasnocu izrazavanja, doslednost, autenti¢nost i razvijenu sposobnost izgradnje po-
verenja u virtuelnom okruzenju. Odnos lidera i zaposlenih postaje interaktivniji, zasnovan
na vecoj razmeni informacija i deljenju odgovornosti, dok se donosenje odluka oslanja na
podatke, kolaborativne procese i agilne strukture. Najdublja promena ogleda se u oblasti
organizacione kulture, jer uspe$na digitalna transformacija podrazumeva razvoj vredno-
sti koje podsti¢u inovativnost, otvorenost prema promenama, saradnju i ucenje, bez c¢ega
tehnoloske inicijative ostaju fragmentarne i bez trajnog efekta. Novo lice liderstva u digital-
noj eri podrazumeva integraciju tehnoloskih kompetencija, komunikacione inteligencije i
sposobnosti upravljanja kulturnom transformacijom, pri ¢emu lider postaje klju¢na figura
koja povezuje strategiju, tehnologiju i organizacione vrednosti u koherentan sistem delova-
nja i obezbeduje dugoro¢nu odrzivost organizacije u dinami¢nom digitalnom okruzenju.
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