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Роля и приложимост  
на конструктите „готовност  
за промяна“ и „капацитет за промяна“

Ирена Младенова*

Резюме: Готовността за промяна е сред 
важните фактори за успех при осъщест-
вяване на промяна в организациите. Кон-
структът е многопластов и най-често се 
свързва с ангажираност (на служителите) 
и вяра (споделена в групата, организацията) 
в колективната способност да се внедри 
дадена инициатива за промяна. Изхождайки 
от рамката на динамичните способности 
и организационната двойственост, някои 
изследователи предлагат друг конструкт – 
организационен капацитет за промяна. Капа-
цитетът за промяна се свързва с успешното 
внедряване на многобройни, често застъпва-
щи се инициативи за промяна и позволява 
постигането едновременно на краткосрочни, 
оперативни задачи и дългосрочни, стратеги-
чески цели. Капацитетът за промяна харак-
теризира подходящия организационен кон-
текст, лидерство, учене в организацията и 
отчита предишния опит с промени и доколко 
те са възприемани като справедливи и воде-
щи до (лични) ползи за служителите. 

Готовността и капацитетът за промяна 
невинаги са ясно разграничими и понякога се 
използват като взаимозаменяеми термини, 
обозначаващи сходен феномен. Този текст 
изследва двата конструкта въз основа на 
литературен преглед на теоретични и ем-
пирични изследвания. Изводите от това кон-
цептуално изследване подкрепят твърдение-
то, че двата конструкта имат сходства, но 
и различия, които обосновават различното 
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им място и роля за разбирането и успешното 
внедряване на промяна в организациите. 
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Увод

Организационната промяна е обект 
на систематичен изследователски и 

практически интерес от средата на 20-и век 
и се корени в основополагащите разработки 
на Курт Левин в областта на организацион-
ното развитие. Според Левин, „промяната и 
стабилността са относителни състояния; 
организираните групи се променят непрекъс-
нато, като съществуват единствено разли-
чия в обхвата, типа и степента на промяна“ 
(Lewin, 1947, с. 13). Разбирането ни за промя-
ната в организацията, нейната същност, 
причини и следствия се е развило значително 
през последните години, включително и пора-
ди необходимостта да се обяснят разликите 
в успеха при адаптирането към все по-дина-
мичната външна среда и поредицата от ико-
номически и финансови кризи. 

Динамиката в средата, различните по 
обхват и дълбочина изменения в технологии, 
потребителски изисквания, пазарна конюнк-
тура, както и неочаквани събития (напр. CO-
VID-19) изискват от организациите да про-
менят непрекъснато стратегии, структу-
ри, процеси – а понякога и всички тях. Някои 
автори дори твърдят, че организационната 
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промяна е неотменна част от управленски-
те дейности и в този смисъл не бива да се 
разглежда като отделен феномен и отделна 
изследователска област (Sashkin & Burke, 
1987; Schaffer, 2017). Дори да се съгласим с 
това твърдение, вниманието към организа-
ционната промяна е необходимо с цел по-до-
бро разбиране и управление на осъществява-
нето й. Въпреки натрупаното знание и нали-
чието на многобройни модели за управление 
на промяната, в литературата често се ци-
тират емпирични изследвания, според които 
мнозинството инициативи за внедряване на 
промяна в организациите не успяват да по-
стигнат поставените цели и желаните ре-
зултати (Kotter, 2007; Meaney & Pung, 2008).

Конструктът, описващ готовността 
на организациите да се променят, привлича 
значителен изследователски и практически 
интерес. Ролята на готовността за промя-
на при планиране и внедряване на конкретни 
инициативи за промяна може да бъде реша-
ваща за успеха им. От друга страна, разби-
рането за капацитета на една организация 
да се променя се разглежда като динамична 
способност, която може да помогне на орга-
низацията да внедрява многобройни инициа-
тиви за промяна. Ролята и приложимостта 
на двата конструкта не е достатъчно из-
яснена, като някои автори ги разглеждат 
като описващи един и същи феномен. 

Този текст търси да изясни връзката 
между двата конструкта и да спомогне за 
очертаване на сходствата и различията в 
тяхната роля и приложимост. За целта са 
изследвани теоретични и емпирични тексто-
ве без заявка за изчерпателен литературен 
обзор, като анализираните статии са из-
брани по релевантност. Неизчерпателният 
подбор на анализираните статии и критерии 
за сравнение обуславят и основните ограни-
чения на това изследване.

Изследването започва с преглед на същ-
ността и дефинициите за готовност и ка-
пацитет за промяна. След това прави срав-
нение между двата конструкта от гледна 

точка на роля и приложимост. Последната 
част обобщава основните изводи и насоки за 
бъдещи изследвания. Текстът допринася за 
изясняване на двата конструкта и ролята им 
за разбирането на промяната и механизми-
те, по които организациите я управляват и 
насочват.

1. Преглед на литературата

Проучването на факторите за успех при 
внедряване на промени в организациите e 
обект на значителен интерес. Тези факто-
ри често са застъпени в моделите за упра-
вление на промяната. Пеус и колеги (Peus et 
al., 2009) обобщават три категории фактори 
за успех – индивидуални характеристики на 
членовете на организацията (вкл. подкрепа 
за промяната, отвореност към промяна, но 
и характеристики като личен стремеж за 
постижения, оптимизъм, самоувереност), 
обективни характеристики на промяната 
(обхват, честота на промените в органи-
зацията) и характеристики на самия процес 
по внедряване на промяната (като доверие, 
справедливост, подходяща комуникационна 
стратегия, лидерство, участие в процеса). 
Стаутен и колеги (Stouten et al., 2018) правят 
сравнителен анализ на модели за управле-
ние на промяната в практически (най-често 
консултантски) и академични изследвания и 
обобщават 10 стъпки, които обикновено се 
припокриват и отговарят на ключовите фак-
тори за успех на промяната. В литература-
та обаче няма консенсус какво прави промя-
ната ефективна и съответно какви насоки 
да следват агентите на промяната, какви 
подходи да прилагат, за да променят орга-
низацията (Bamford & Forrester, 2003; Dunphy, 
1996). Редица автори се обединяват около 
твърдението, че различията между организа-
циите не позволяват директивен, приложим 
за всички модел за внедряване на промяна 
(Al-Haddad & Kotnour, 2015); разликите в спо-
собността за осъществяване на промяна и 
контекстът, в който промяната се разгръ-
ща, също трябва да се вземат предвид.
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Важна стъпка в процеса по планиране на 
промяната е и самата дефиниция на успех – 
каква цел си поставя организацията с дадена 
промяна, как ще измерва успеха – за да може 
да оцени дали промяната е била ефективна. 
Литературата се обединява около няколко 
измерители на резултата от внедряване на 
промяна, които могат да се изследват на 
микро (индивид), мезо (група/екип) или мак-
ро-равнище (организация): (1) възприемане и 
прилагане на нови организационни практики 
(Stouten et al., 2018); (2) ангажираност на слу-
жителите с процеса по промяна (Jones & Van 
de Ven, 2016; Stouten et al., 2018); (3) възприе-
мана ефективност на организацията (Jones 
& Van de Ven, 2016); (4) лично благополучие, 
здраве, удовлетвореност (Oreg et al., 2011). 

Много изследвания изтъкват готовност-
та за промяна сред основните фактори за ус-
пех при промяна в организацията (Armenakis 
et al., 1993; Herold et al., 2007). Конструктът 
предполага промяна като конкретно събитие 
– с ясна цел, измерители на успеха в пости-
гането на тази цел, начало и край. Конкрет-
ната промяна изисква споделена цел, желание 
и действия за постигането й от страна на 
членовете на организацията. По този начин 
позволява да се измерят ангажираността и 
вярата в способностите да бъде осъщест-
вена, готовността на служителите за кон-
кретната промяна. 

Организационната промяна от перспек-
тивата на динамичните способности пред-
полага дългосрочна ангажираност и разви-
тие на специализирани ресурси. Динамич-
ните способности могат да се разглеждат 
също и като двигатели на организационна 
промяна (Wenzel et al., 2020). Организациите 
могат да развиват и поддържат такива спо-
собности за промяна, които да им помогнат 
да изграждат конкурентно предимство. Са-
мата динамична способност не е източник 
на конкурентно предимство. То произтича 
от начина, по който се прилага динамична-
та способност, и новите конфигурации на 
ресурсите, до които води (Eisenhardt & Martin, 

2000). Организационният капацитет за про-
мяна като динамична способност предполага 
различен подход към промяната като източ-
ник на конкурентно предимство и справяне с 
бързо променящата се среда. 

1.1. Готовност за промяна

Готовността за промяна е сред често из-
следваните конструкти в контекста на ор-
ганизационната промяна. Можем да търсим 
основата му в модела на Курт Левин, и по-
специално в първата стъпка „размразяване“ 
(Lewin, 1947) – членовете на организацията 
трябва да повярват, че конкретната инициа-
тива за промяна ще донесе ползи, преди да се 
ангажират с внедряването є.

Готовността за промяна се дефинира в 
контекста на споделена в рамките на ор-
ганизацията ангажираност да се внедри 
дадена инициатива за промяна и споделена 
убеденост, че организацията е способна да 
я внедри (Weiner, 2009); вярвания, нагласи и 
намерения на членовете на организацията, 
които в крайна сметка ще доведат до про-
мяна на техните поведения (Armenakis et al., 
1993). Други автори използват свързани кон-
цепции като напр. отвореност към промяна 
и приемане на промяната, за да опишат от-
ношението на служителите към промяната. 

Готовността често се разглежда на ин-
дивидуално ниво – дали членовете на органи-
зацията са готови да прегърнат промяната. 
Рафърти и колеги (Rafferty et al., 2013) обръ-
щат внимание, че е необходимо по-задълбо-
чено разбиране по отношение готовност за 
промяна на ниво група и организация, което 
да позволи и сравнение на факторите, които 
влияят върху готовността на трите нива на 
изследване (индивид, група, организация).

Чои (Choi, 2011) обобщава различията в 
значението и акцента при някои конструкти, 
обозначаващи условията, при които служите-
лите подкрепят промяна в организацията – 
готовност за промяна, отвореност към про-
мяна, цинизъм към промяната. Тази подкрепа 



33

Икономическо развитие

е чувствителна към ситуационните факто-
ри, може да се променя във времето под влия-
ние на индивидуалния опит на служителите с 
промяна. Ето защо Чои предлага готовност-
та за промяна да се разглежда като състоя-
ние, а не като личностна характеристика.

Стивънс (Stevens, 2013) също включва вли-
янието на контекста и средата върху когни-
тивната и афективната оценка на индивида, 
която оценка от своя страна оформя положи-
телния и проактивен отговор към промяната 
и представя готовността като повтарящ 
се и многопластов процес. Той предлага про-
цесно-ориентиран модел, който прави опит 
да обобщи различните термини, които опис-
ват (отчасти или различни аспекти на) го-
товността за промяна – като отвореност, 
възприемчивост, ангажираност, нагласи към 
промяната – и да надгради подходите, които 
разглеждат конструкта като състояние. 

1.2. Организационен капацитет  
за промяна

Организационният капацитет за про-
мяна се разглежда като динамична способ-
ност, която помага на организациите да 
отговарят на необходимостта от промя-
на, както и активно да я инициират (Judge 
et al., 2006). От перспективата на ресурс-
ната теория, рамката на динамичните 
способности търси обяснението за успеха 
и конкурентните предимства на фирмите 
на динамични пазари. Динамичните способ-
ности се отнасят до „умението на фирма-
та да интегрира, изгражда и реконфигурира 
вътрешни и външни компетентности, за 
да се справя с бързо променящата се сре-
да“ (Teece et al., 1997, с. 516), но и да влияе 
на средата (Teece, 2007). Те се свързват 
с промяната в организацията, за разлика 
от „обичайните“, оперативни способности 
(Winter, 2003). Шилке и колеги (Schilke et 
al., 2018) обобщават продуктите от дина-
мичните способности въз основа преглед 
на изследвания по темата и ги групират 

в две категории: (1) резултати – фирмени 
резултати, специфични за областта или 
процеса резултати; пригодност към външ-
ни предизвикателства; оцеляване; растеж; 
гъвкавост; иновативност; и (2) промяна – 
промяна в ресурсната база; учене.

И докато повечето модели за управление 
на промяната се опитват да формулират 
предписания, последователност от стъпки 
с цел успех при внедряването на конкретна 
инициатива, рамката на динамичните спо-
собности търси да дефинира самото умение 
на организацията да внедрява промени. На 
тази основа някои автори (Judge & Elenkov, 
2005; Klarner et al., 2007; Meyer & Stensaker, 
2006) предлагат конструкта организационен 
капацитет за промяна, който способства за 
изпълнението на многобройни промени, чес-
то застъпващи се и дори противоречащи 
си. Капацитетът за промяна се свързва и с 
организационната двойственост – постига-
нето на дългосрочните цели (при мащабна 
промяна) да не става за сметка на кратко-
срочните оперативни дейности и резултати 
(Meyer & Stensaker, 2006). Концепцията орга-
низационна двойственост разглежда проуч-
ването и използването като две различни, 
противоречащи си дейности, които обаче 
организациите трябва да съвместяват, за 
да бъдат успешни на все по-динамичните 
и конкурентни пазари. Организационната 
двойственост търси да обясни как организа-
циите да се справят с две в голяма степен 
противоречащи си цели (O‘Reilly III & Tushman, 
2013) и намира приложение в различни обла-
сти на познанието като организационна те-
ория, иновации и стратегическо управление 
(Papachroni et al., 2015).

Капацитетът за промяна описва спо-
собността на организацията да внедрява, 
насочва и управлява поредица от взаимос-
вързани инициативи за промяна (McGuiness 
& Morgan, 2005), подпомагането или възпре-
пятстването на промяната (Bennebroek 
Gravenhorst et al., 2003), улесняването на ор-
ганизационната промяна и трансформация 
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(Shipton et al., 2012). Някои автори свързват 
капацитета за промяна с аспекти на култу-
рата като иновации и поемане на отговор-
ност (Shipton et al., 2012) и обща отвореност 
и толерантност към промяната в рамките 
на организацията (McGuiness et al., 2002).

2. Методология

Тази концептуална статия прави преглед 
и сравнение на два конструкта – готовност 
за промяна и капацитет за промяна. Концеп-
цията готовност за промяна е широко за-
стъпена и изследвана в теорията за орга-
низационна промяна. Това обуславя и избора 
на включените в този анализ текстове, кои-
то са в голямата си част обзорни статии и 
мета анализи от водещи автори. Концепция-
та капацитет за промяна присъства в лите-
ратурата сравнително отскоро и е по-слабо 
изследвана. Разгледани са както концептуал-
ни статии, така и емпирични такива. Необ-
ходимо е да бъде отбелязано, че изследвани-
ята върху капацитет за промяна предлагат 
различен подход към описанието на феноме-
на, както и различна методологична рамка. 
Част от изследваните статии също не раз-
граничават категорично двете концепции. 

Анализираните статии са подбрани с цел 
да подпомогнат идентифицирането на раз-
личията в ролята и приложимостта на две-
те концепции от гледна точка на успеха при 
внедряване на промени в организациите.

3. Различни конструкти или 
различни думи за един и същ 
феномен

Двата конструкта търсят обяснение 
на факторите, които спомагат за успеш-
ното внедряване на промени в организация-
та. Те изхождат от различни теоретични 
рамки, което обуславя и различията между 
тях (таблица 1). 

Готовността за промяна се корени в 
организационното развитие и хуманистич-
ните традиции. Промяната се изразява в 

това хората в организацията да правят 
нови неща, да правят нещата по нов на-
чин. В зависимост от обхвата на промя-
ната, тя може да изисква следване на нова 
стратегия, придържане към нови процедури 
и политики, различни длъжностни характе-
ристики, работа с нови технологии и т.н. 
Затова, и за да бъде успешна промяната, 
хората в организацията трябва да споде-
лят ангажираност и увереност, че могат 
да я осъществят – както и увереност, че 
промяната ще бъде от полза и за органи-
зацията, и за самите тях. Тази готовност 
зависи от фактори, свързани със самата 
промяна, процеса по осъществяването є и 
влиянието на контекста и средата върху 
когнитивната и афективната оценка на 
индивида. Готовността не трябва да се 
разглежда като присъща характеристика 
на индивида, а изменящо се във времето 
състояние. Затова и в контекста на пла-
нирана промяна е необходимо тази готов-
ност да бъде оценявана преди (и по време 
на) осъществяването на инициативата за 
промяна. Арменакис и колеги (Armenakis et 
al., 1993) призовават инициативите за про-
мени да бъдат предшествани от създаване 
на готовност за промяната – доколкото 
това е възможно от гледна точка неот-
ложността на дадена промяна. 

Капацитетът за промяна използва кон-
цепциите за динамични способности и ор-
ганизационна двойственост. Промяната е 
постоянен императив. Комбинирането по 
нов начин на способностите и ресурсите 
отличава устойчиво успешните организа-
ции в адаптирането към измененията на 
външния контекст, еволюцията в средата 
и в самата организация (Judge & Elenkov, 
2005). Капацитетът за промяна може да 
се разглежда като обща, генерична способ-
ност, която позволява на организацията да 
използва всички свои останали динамични 
способности (Oxtoby et al., 2002). Емпи-
ричните изследвания върху капацитета 
за промяна все още са недостатъчни, за 
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да потвърдят факторите, които го фор-
мират. Гъвкавостта на организационната 
структура, предишният опит с промяна, 
лидерството, процедурите и политиките в 
организацията, климатът и отворена към 
иновации култура (Shipton et al., 2012), уче-
нето в организацията (Klarner et al., 2008) 
са сред факторите, които се изследват. 
Развиването и изграждането на организа-
ционен капацитет за промяна подпомага 

организациите да се справят успешно с 
многобройни промени и да се адаптират 
към изменящата се среда (външна и въ-
трешна). Изхождайки от концепцията за 
организационна двойственост, Майер и 
Стенсакер (Meyer & Stensaker, 2006) твър-
дят, че изграждането на организационен 
капацитет за промяна изисква балансира-
нето между три вида потребности: необ-
ходимостта да се внедряват конкретни 

Таблица 1. Готовност за промяна и капацитет за промяна – обобщение

Източник: собствено изследване

Готовност за промяна Капацитет за промяна

Същност 

 – Вярвания, нагласи (Armenakis et al., 1993);
 – Ангажираност и споделена увереност, че да-
дена промяна е осъществима, желана (Weiner, 
2009);
 – Състояние, което се променя с времето и 
опита от предишни промени (Armenakis et al., 
1993);
 – Зависи от контекста и средата, от самата 
промяна и процеса по осъществяването є 
(Stevens, 2013).

 – Динамична способност (Judge & Elenkov, 
2005; Oxtoby et al., 2002);
 – Позволява балансиране между необходи-
мостта да се внедряват конкретни про-
мени, необходимостта да се поддържа 
ежедневната дейност и необходимостта 
да се внедряват промени в бъдеще (Meyer 
& Stensaker, 2006);
 – Зависи от организационен контекст, ли-
дерство, учене и предишен опит с проме-
ни (Klarner et al., 2008; Shipton et al., 2012).

Теоретични 
традиции

 – Организационно развитие; хуманистични 
традиции

 – Динамични способности; организационна 
двойственост 

Равнище на 
проявление

 – Индивидуално ниво (Peus et al., 2009; Rafferty 
et al., 2013); състояние, а не личностна харак-
теристика (Choi, 2011)

 – Надхвърля индивидуалното ниво и описва 
колективния капацитет за промяна на 
дадена организационна единица (Judge & 
Blocker, 2008)

Практическа 
приложимост

 – Фактор за успех при внедряване на конкрет-
на инициатива за промяна (Armenakis et al., 
1993);
 – Приложимост при планирана промяна, упра-
вление на промяната (Rafferty et al., 2013);
 – Може да се измерва преди (и по време на) 
внедряването на конкретна инициатива за 
промяна (Armenakis et al., 1993; Herold et al., 
2007);
 – Разбирането за степента на готовност 
сред служителите да подкрепят и участват 
в дадена промяна позволява планиране и из-
пълнение на подходящи интервенции в плана 
за внедряване на промяната (Armenakis et al., 
1993);
 – От полза за агентите на промяна (Rafferty 
et al., 2013).

 – Фактор за устойчиво балансиране между 
оперативни и стратегически (свързани с 
промяната) цели (Meyer & Stensaker, 2006);
 – Приложимост при внедряването на много-
бройни промени във времето (Heckmann et 
al., 2016; Klarner et al., 2007);
 – Не е необходимо измерването да се об-
вързва с конкретна инициатива за про-
мяна (Heckmann et al., 2016; Klarner et al., 
2007; Meyer & Stensaker, 2006); 
 – Разбирането за капацитета на ниво ин-
дивид и организация позволява целенасо-
чени действия за изграждането му (Judge 
& Elenkov, 2005; Meyer & Stensaker, 2006);
 – От полза за управленския екип на органи-
зацията (при стратегическо планиране); 
за агенти на промяна (при конкретни ини-
циативи за промяна) (McGuiness & Morgan, 
2005).

Как се изгражда 
и развива

 – Препоръчително е инициативата по промяна 
да бъде предшествана от програма за разви-
тие готовността за промяна (Armenakis et 
al., 1993);
 – Процесите за управление на промяната (като 
комуникация, включване на служителите в 
планирането и внедряването, лидерство) 
подкрепят изграждането на готовност за 
промяна (Rafferty et al., 2013).

 – Като динамична способност, капаците-
тът може да се свърже с изграждане на 
конкретни, идентифицируеми процеси 
(Eisenhardt & Martin, 2000), рутинни проце-
дури (Barreto, 2010) (Winter, 2003), предпри-
емачески способности (Teece, 2007);
 – Приложима е концепцията за жизнен цикъл 
на способностите (Helfat & Peteraf, 2003).
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промени, необходимостта да се поддържа 
ежедневната дейност и необходимостта 
да се внедряват промени в бъдеще. 

Джадж и Блокър (Judge & Blocker, 2008) 
разграничават двата конструкта според 
равнището, на което те се проявяват – орга-
низационният капацитет за промяна надхвър-
ля индивидуалното ниво и описва колективния 
капацитет за промяна на дадена организа-
ционна единица. Майер и Стенсакер (Meyer 
& Stensaker, 2006) също разглеждат концеп-
цията както на индивидуално, така и на ор-
ганизационно ниво. В сходен смисъл са и ре-
зултатите от теоретично изследване върху 
готовността за промяна на Рафърти и коле-
ги (Rafferty et al., 2013), които обобщават, че 
готовността е недостатъчно изследвана на 
ниво група и организация, за сметка на мно-
гобройни изследвания на индивидуално ниво. 

Връзката с конкретна промяна е друга въз-
можна ос на разграничение между двата кон-
структа. Някои автори (Heckmann et al., 2016; 
Klarner et al., 2007; Meyer & Stensaker, 2006) 
разглеждат капацитета за промяна като уме-
ние за формулиране, внедряване и поддържане 
на многобройни промени в дългосрочен план 
и така го разграничават от готовността 
за промяна, която се отнася към конкретна 
инициатива за промяна. Майер и Стенсакер 
(Meyer & Stensaker, 2006) дори подчертават, 
че изграждането на капацитет за промяна не 
означава задължително успешно внедряване 
на дадена инициатива за промяна, особено в 
случаите, в които тази инициатива води до 
умора от промени и нарушава ежедневната 
работа. МакГинес и колеги (McGuiness et al., 
2002) обаче не правят такова разграничение 
и според тях капацитетът за промяна е при-
ложим както към конкретна инициатива за 
промяна, така и към дългосрочната ориента-
ция за формулиране, внедряване и поддържа-
не на промени. Според тях, разграничението 
между готовност за промяна и капацитет за 
промяна не е толкова отчетливо. 

Заключение 

Изследването върху готовност за про-
мяна и капацитет за промяна подкрепя 

твърденията, че, макар и сходни, двата 
конструкта описват различни феномени. 
Различията са обусловени от различните 
теоретични традиции, в които се разглеж-
дат. Двата конструкта се различават по 
отношение на същност и приложимост. Го-
товността за промяна има своята роля при 
планирането и управлението на конкретни 
инициативи за промяна. Анализирането є 
позволява проектирането на подходящи ин-
тервенции, които да спомогнат за успеха 
на промяната – разбиран като постигане 
на заложените цели, промяна в поведение-
то и начина на работа на служителите. 
Капацитетът за промяна като динамична 
способност позволява на организацията 
да съчетава останалите си способности 
и да балансира между постигането на дъл-
госрочните цели и изпълнението на оби-
чайните, краткосрочни задачи; да внедрява 
многобройни и различни промени. 

Готовността за промяна може да бъде раз-
вивана преди – и във връзка с – дадена ини-
циатива за промяна. Конструктът е широко 
изследван и литературата дава насоки за фак-
торите, които го обуславят и могат да бъдат 
измервани, макар и те да не застъпват в дос-
татъчна степен груповото и организационно-
то ниво (Rafferty et al., 2013). Емпиричните из-
следвания върху капацитета за промяна са все 
още недостатъчни, за да се постигне съгла-
сие относно факторите, които го обуславят. 
Разглеждането му като способност на орга-
низацията, а не във връзка с конкретна иници-
атива за промяна, поражда и затруднения при 
измерването му (Stevens, 2013). Допълнителни 
изследвания в тази посока биха допринесли за 
изясняването на капацитета за промяна като 
способност на организацията да изгражда и 
поддържа организационни процеси, които є 
позволяват да внедрява и поддържа промени 
(McGuiness et al., 2002), да адаптира способ-
ностите си към нови заплахи и възможности и 
да създава нови възможности (Judge & Elenkov, 
2005), и да управлява каскадна серия от вза-
имосвързани инициативи за промяна, които са 
съвместими с желания тип стратегическа ди-
намика (McGuiness & Morgan, 2005).
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