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资源保存理论在组织行为学中的应用：演变与挑战* 

廖化化 1  黄  蕾 1  胡  斌 2  

(1 长沙学院经济与管理学院, 长沙 410022) (2 华南师范大学经济与管理学院, 广州 510006) 

摘  要  资源保存理论(conservation of resources theory, COR)是组织行为学研究近 30 年中被引最高的理论之

一。COR 的提出源自 Hobfoll 对临床应激障碍的观察与思考, 历经了多次修订后该理论逐步由一个压力–反应

模型发展成了一个以个体资源存量及其动态变化解释行为动因的动机理论, 形成了一个具有较广泛外延的理

论体系。组织行为学是资源保存理论标志性文献的施引文献的核心来源。大量组织行为学研究对 COR 中的资

源损失漩涡、获得螺旋等核心过程进行了实证检验, 涉及广泛的研究议题, 使 COR 成为了理解员工心理与行

为动因的最具影响力的理论之一。COR 在组织行为学中的应用面临一定的挑战, 其中有来自认知评价理论、

适应理论的观点挑战, 也有其作为一个“跨界理论”带来的挑战。组织行为学研究在应用 COR 时应充分尊重其

理论要义, 避免削足适履。 
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1  引言 

资源保存理论是近 30 年来组织行为学研究

中被引最高的理论之一(Halbesleben et al., 2014; 

Hobfoll et al., 2018), 常用于工作场所的自我调

节、人际互动、工作家庭冲突等研究主题中, 为

广泛的组织心理与行为现象提供了理论解释机制。 

资源保存理论自 1989 年发表以后, Hobfoll 及

其合作者对该理论进行了多次修订, 形成了一个

具有一定广度的理论体系(Hobfoll et al., 2018), 

但由于组织行为学研究通常聚焦特定的组织心理

与行为现象, 实证研究大多采用的是该理论中的

某个特定机制, 最常用的有损失漩涡(loss spiral)、

获得螺旋(gain spiral), 以至于不少组织行为学研

究者误将这两个机制(或其一)等同于资源保存理

论, 缺乏对其理论体系的全面掌握, 在应用时可

能出现以偏概全的问题。此外, 由于资源保存理

论的提出者 Hobfoll 是一位从事应激障碍治疗与

研究的临床心理学家, 该理论带有明显的临床心
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理学理论的特征 , 如系统观、情境导向(Hobfoll, 

1989, 2002; Bliese et al., 2017), 这一背景为许多

组织行为学研究者所不知, 也在一定程度上制约

了组织行为学领域对该理论内涵的深刻理解以及

应用该理论解释组织心理与行为现象时该有的审

慎态度。 

为此, 我们拟对资源保存理论观点大致的形

成与发展脉络以及该理论在组织行为学研究中的

应用进行回溯, 以期较为系统地认知资源保存理

论的核心主张及其在组织行为学研究中的应用状

况, 激发组织行为学研究者深入探讨资源保存理

论的价值与局限。基于对现有研究的回顾, 我们

进而就现阶段资源保存理论在组织行为学研究中

的应用所面临的挑战进行了分析, 以期为未来资

源保存理论在组织行为学研究中的应用迭代抛砖

引玉。 

2  资源保存理论的提出与演变 

2.1  理论产生背景 

1989 年 Hobfoll 提出资源保存理论, 旨在为

压力源–压力感(stressor-strain)关系提供一种新的

理论解释机制。与此前压力理论不同的是, 资源

保存理论认为压力感源自客观事实(the real things)
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而非认知建构, 将压力应对理解为个体与情境之

间的动态资源交换过程, 是一个情境导向的压力

反应理论(Hobfoll, 1989, 2002; Bliese et al., 2017)。

Hobfoll 对压力源客观性以及情境的强调与他的

学术背景有密切的关系。Hobfoll 在医学院工作, 

是一位临床心理学家。Web of Science 的数据(见

图 1)显示, 长期以来他的学术成果高度聚焦在应

激障碍的干预与治疗以及与之相关的公共政策问

题上, 极少涉及组织行为学议题。 
 

 
 

图 1  Hobfoll 近 15 年(2005~2020)发表的学术成果所属

研究领域 
数据来源：Web of Science 引文报告 , 图中数字代表成果

数量。 
 

临床心理治疗与研究均推崇系统观, 如对心

理与行为异常现象的分析强调“以病人为中心”, 

倡导将病人或来访者的症状(含病症、情境、病史)

与病人特征、文化、偏好(如性别、发展阶段、性

取向、社会阶层、家庭结构等)进行整合来建立诊

断与治疗的最佳证据(杨文登, 叶浩生, 2010), 对

病症的干预与治疗方案也倾向于整合多种方法

(高见 等, 2019)。Hobfoll 的临床心理治疗与研究

背景给资源保存理论留下了清晰的烙印。资源保

存理论的核心主张, 如压力的产生及应对不是一

个单纯的内在心理过程, 而是一个个体与情境持

续互动的过程 , 压力的预防与应对同样重要 ,   

成长经历及生活情境是影响个体压力应对能力 

发 展的关键条件(Hobfoll et al., 1990; Hobfoll, 

2001, 2002)等, 均带有浓厚的临床心理学色彩。

了解资源保存理论的这一理论背景对于组织行

为学研究者深刻理解其内涵、认知其特征具有重

要意义。 

2.2  早期核心观点 

资源保存理论以个体资源为核心机制解释压

力的产生与应对。资源是该理论的一个核心概念。

早期, Hobfoll (1989)将资源宽泛地定义为一切对

个体生存、发展有价值的东西, 并把资源粗略地

分为物质资源(如住所)、条件资源(如工作)、个体

特征资源 (如自尊 )、能量资源 (如时间 )四类。

Hobfoll (1989)认为, 受进化的驱使, 人类总是力

求获得、保护、建设这些资源, 将资源损失及其

风险视为威胁。当人们失去资源、感知到可能失

去资源、或者投入资源后没有获得预期回报时 , 

便会产生压力感(Hobfoll, 1989)。 

压力发生时, 个体可能采取两种不同的行为

方式来应对以消除心理紧张感：立即中止资源消

耗以保存现有资源 (resource conversation); 或投

入一定的资源(resource investment)以获得有价值

的资源回报 , 抵消已发生的损失 (Hobfoll, 1989; 

Hobfoll et al., 1990)。压力启动后, 如果个体无法

有效阻断资源损耗 , 也没有机会得到及时补偿 , 

资源流失会以加速度进行 , 形成损失漩涡 (loss 

spiral), 压力感增强。此外, Hobfoll 还认为个体受

资源保存的驱动, 即使在没有压力的情境下也会

通过资源投入(resource investment)增加资源储备, 

以应对未来可能发生的资源损失。因此, Hobfoll 

(1989)指出人类的压力应对不只是简单地刺激—

反应过程, 他们会对压力进行预防性应对。 

基于以上过程, Hobfoll (1989)指出, 资源缺

乏会增加个体压力应对失败的风险。如果个体长

期生活在缺乏正常资源增长机制的环境中, 如物

质贫瘠、政治剥夺的地区, 便难以有机会储备预

防压力所需要的资源。因此, 资源短缺人群是压

力易感人群, 更易于遭受长期严重压力的侵袭。 

资源保存理论基于人类进化的行为倾向描述

压力的产生与应对, 将压力的产生描述为情境因

素与个体因素共同作用的结果, 将压力进程描述

为资源损失与资源获得的动态过程, 将压力应对

行为区分为反应性行为与预防性行为, 这些独到

的视角及其可检验属性使资源保存理论很快成为

了当时最受关注的压力理论之一。 

2.3  Hobfoll 及合作者对资源保存理论的发展 

资源保存理论发表以后, Hobfoll 及合作者于

2001、2011、2015 年前后对其进行了三轮较为重

要的修订。 

2.3.1  第一轮修订(2001~2002) 

在这一轮理论修订中, Hobfoll 进一步突出了

资源获得在压力应对中的意义。他指出, 个体必

Adv
an

ce
s i

n 
Psy

ch
ol

og
ic

al
 S

ci
en

ce



第 2 期 廖化化 等: 资源保存理论在组织行为学中的应用：演变与挑战 451 

 

 

须通过资源投入机制获得资源增长与积累, 增强

抵抗压力、快速从压力中修复的能力 (Hobfoll, 

2001)。他进而提出了与“损失漩涡”相对的一个概

念“获得螺旋” (gain spiral)。获得螺旋指当个体资

源丰富时, 他有更多的机会通过资源投入获得新

的资源, 增加资源存量, 并孕育更多的后续资源

增长, 形成螺旋(Hobfoll, 2001)。因此, 当压力信

号出现时个体若能尽快启动资源投入(如求助、学

习新技能)并成功获得有益资源, 不仅能有效地抵

消资源损耗、阻断压力进程, 还有可能带来新的

获得螺旋。因此, Hobfoll (2001, 2002)指出压力的

成功应对是个体获得资源增量的重要途径, 在非

压力情境中积极进行资源建设、增加资源储备也

是有效预防与成功应对压力的重要策略, 从而赋

予了压力情境积极意义。 

资源获得机制的加入使资源保存理论成为了

一个既能解释消极结果也能解释积极结果的压力

理论。但 Hobfoll 始终强调压力的进程是由资源损

失主导的。人类对于失去比得到更敏感, 资源损

失比资源获得对压力进程的影响更大、更快、持

续时间更长, 且累积效应更强(Hobfoll, 2001)。 

Hobfoll (2001)将上述观点与早期提出的资源

保存机制融合, 绘制了资源保存理论模型图, 呈

现了压力反应的双路径、循环进阶过程。至此, 资

源保存理论的核心观点已基本形成。 Hobfoll 

(2001) 开始启用 “ 基本原理 (baisic tenet)+ 原则

(principles)+推论(corollaries)”的形式呈现资源保

存理论的核心观点, 后期的理论修订主要基于这

一体系。 

2.3.2  第二轮修订(2011~2012) 

本轮修订的重点是阐明了资源保存理论的整

合资源观(an integrated resource model)。基于资源

存量在个体压力应对过程中的关键作用, 2011 至

2012 年间 Hobfoll 发表了多篇文章探讨个体资源

的整合属性及形成机制, 试图把资源保存理论往

前延伸一步。他提出了资源阵列(resource caravans)

与资源阵列通道(resource caravan passageways)两

个新概念。藉由资源阵列一词, Hobfoll (2011)指出

个体资源不是单个存在的, 而是以集合形式存在

的, 多种资源彼此关联, 构成一个共生阵列。沿袭

其一贯的情境导向, Hobfoll (2011)将资源阵列通

道定义为支持、孕育、丰富、保护资源, 或减损、

破坏、阻断、枯竭资源的外部环境。他认为, 个

体拥有的资源是在其成长过程中逐渐积累起来

的, 资源的种类、质量、数量及增速在很大程度

上取决于外部环境条件, 包括他所在的家庭、社

区与文化情境(Hobfoll, 2011, 2012a, 2012b)。据

此, Hobfoll (2011)指出, 选择有利于自身资源发

展的环境也是一种重要的压力预防与主动应对

策略。 

受积极心理学的影响, Hobfoll 开始关注个体

在压力情境中的心理适应与发展现象, 并尝试在

资源保存理论的框架内探讨抗逆力(resilience)的

形成机制(Hobfoll, 2012b; Hobfoll et al., 2015), 试

图将这一变量纳入资源保存理论模型中, 解释更

全面的压力现象。 

由于资源保存理论在组织行为领域中的影响

力日渐凸显, Hobfoll 这一时期开始关注组织情境

中的压力现象, 并于 2011 年发表了第一篇专门探

讨工作压力的论文。但“组织”此时在资源保存理

论中还只是一个情境因素, Hobfoll (2011)仅在资

源保存理论的基本框架内初浅地探讨了工作压力

的产生及应对, 并指出组织管理必须顺应员工的

资源保存动机, 否则便难以实现高效运行。 

2.3.3  第三轮修订(2015~2018) 

本轮修订的一个重要变化是扩展了 2001 年

建立的核心观点体系, 表现为两个方面。一是新增

了两条原则：获得悖论原则(gain paradox principle)

与绝望原则(desperation principle) (Hobfoll et al., 

2018)。获得悖论陈述了一种“雪中送炭”效应, 即

资源损失情境会放大资源获得的价值, 资源损失

进行时获得的资源较预防性资源获得具有更大的

积极动能。绝望原则揭示了一种新的压力应对模

式——防御性应对：当资源耗尽或将近耗尽时, 个

体为了保全自我会进入防御模式, 做出攻击性甚

至是不理性的行为反应。绝望原则揭示了压力与

过激行为的潜在联系机制。至此, 资源保存理论

的理论框架发展为了由 1 项基本原理、4 项原则、

1 组资源阵列与资源阵列通道法则以及 3 项推论构

成的体系(见表 1)。第二个重要变化是在其理论框

架中加入了一个新的行为主体——组织(团队), 并

将其视为与个体类似的实体, 采用相同的资源机

制应对组织运行中遇到的压力, 试图将资源保存

理论由一个个体理论扩展为一个组织管理模型。 

这一时期, Hobfoll 及合作者探讨了一系列具

有组织特异性的问题。他们借鉴交互模型 ( the 
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表 1  资源保存理论的核心观点 

内容组块 具 体 观 点 

基本原理(basic tenet) 个体(与团队)总是力求获得、持有、培育、保护那些对他们而言非常重要的事物。 

原则(principles) 原则 1：资源损失的主导性。资源损失与资源获得的效应是不对称的, 资源损失对压力进程的影

响更大。 

原则 2：资源投入。人们必须投入资源才能防止资源损失发生、修复损失、获得资源。 

原则 3：获得悖论。资源损失情境会放大资源获得的价值。资源损失严重时, 资源获得尤为重要。

原则 4：绝望原则。当资源耗尽或将近耗尽时, 个体为了保全自我会进入防御模式, 做出防御性、

攻击性甚至是不理性的行为反应。 

资源阵列与 

资源阵列通道法则 
(resource caravans and 
resource caravan 
passageways principles) 

资源阵列：资源从不独立存在, 它们总是以资源包或资源阵列的形式出现、运行。对个体与组

织而言, 都是如此。 

资源阵列通道：人们的资源存在于特定的情境中, 情境可能孕育、滋养资源的创造与存续, 也可

能限制、阻碍资源的创造与存续。 

推论(corollaries) 推论 1：与拥有更多资源的人和组织相比, 那些资源缺乏的个体和组织在资源损失情境中更脆

弱、获得资源增长的能力更弱。 

推论 2：资源损失漩涡。资源损失比资源获得具有更大的影响力。资源损失启动压力进程, 随着

压力螺旋的迭代, 个体和组织能动用以补偿损失的资源渐次减少, 损失漩涡的量级与动能随之

不断增强。 

推论 3：资源获得螺旋。由于资源获得增长的量级与速度均小于资源损失, 资源获得螺旋的发展

通常更小、更慢。 

资料来源: Hobfoll, S. E., Halbesleben, J., Neveu, J.-P., & Westman, M. (2018). Conservation of resources in the organizational 
context: The reality of resources and their consequences. Annual Review of Organizational Psychology and Organizational 
Behavior, 5, 103–128. 

 
crossover model) (Westman, 2001), 以组织情境为

依托, 讨论了一种新的资源机制——资源的人际

流动。他们指出, 组织中的资源共享与交换是现

代社会中个体获得资源积累与发展的重要通道

(Chen et al., 2015) 。成功的组织应当给其成员提

供一个共享的资源市场, 并通过管理机制促进积

极资源的内部交易与流动, 给员工制造资源获得

与增长的机会, 以此激发员工积极投入(而非保存)

来实现组织绩效的增长, 通过获得螺旋发展员工

与组织的抗风险能力(Chen et al., 2015; Hobfoll  

et al., 2018)。同时 , 他们开始关注资源利用

(resource utilization)问题 , 并指出个体的资源利

用能力与资源存量一样, 是决定个体压力应对能

力的关键因素(Hobfoll et al., 2018), 进一步突出

了个体在资源发展机制中的主观能动性。 

通过上述回顾, 我们可以发现资源保存理论

在过去 30 年间逐步由一个压力−反应模型发展成

为了以个体资源存量及其动态变化解释个体行为

动因的动机理论, 建立了一个具有较广泛外延的

理论体系, 整合了压力的产生及动态变化机制、

个体压力应对行为及结果产生机制、个体压力应

对策略与能力发展机制等多重内容, 可解释较为

全面的压力应对现象、较广泛的行为动因, 对理

解组织的压力应对也具有一定的启发意义。 

2.4  其他学者对于资源保存理论的发展 

资源保存理论提出来后遭到的最多的批评是

其对资源的定义过于宽泛, 似乎一切好的东西都

可以被冠以资源之名 (Halbesleben et al., 2014; 

Hammer et al., 2016)。但 Hobfoll 的后期修订并没

有指向这一问题, 近年来先后有两组学者在资源

的定义与分类、资源价值及认知方面做出了具有

影响力的工作。 

2.4.1  资源的分类 

ten Brummelhuis 和 Bakker (2012)根据资源来

源与稳定性将 Hobfoll (1989)提出的 4 类资源, 即

物质资源、条件资源、个体特征资源、能量资源, 

纳入了 4 个象限(见图 2)：持久的外生资源(如婚

姻、工作)、短暂的外生资源(如情感、建议)、持

久的内在资源(如知识、抗逆力)、短暂的内在资源

(如心情、体力)。这一模型的理论贡献在于它可以

系统地解释个体资源的横向与纵向动态变化, 即

资源的迁移与发展。横轴“资源来源”可以解释个 
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图 2  资源的分类 
资料来源：ten Brummelhuis, L. L., & Bakker, A. B. (2012). A resource perspective on the work-home: Interface the work-home 
resources model. American Psychologist, 67(7), 545−556. 

 
体资源在不同场域中的流动：外生资源可能给内

在资源带来增益、也可能构成损耗, 如婚姻对健

康的影响; 不同情境中的资源可以通过内在资源

互相渗透影响。纵轴“资源稳定性”可以解释资源

的差异化效应：短暂的内在资源的损失或获得只

会给个体资源存量与压力应对带来短期的、相对

较小的影响, 而持久的内在资源的损失或获得会

产生长期的、更大的影响。 

两位学者还从持久的内在资源提取了一部分

资源, 称为关键资源, 从持久的外生资源中提取

了一部分, 称为宏观资源。这两组资源是一般外

生资源影响一般内在资源的约束条件, 他们既可

能弱化外生资源对内在资源的损耗, 也可能扩大

外生资源对内在资源的增益。 

2.4.2  资源与资源价值的新定义 

Halbesleben 等(2014)则直接指向资源的定义

问题。他们指出, 资源保存理论中对于资源的理

解存在两个突出问题。其一, 将一切有价值的东

西视为资源, 即将资源与其结果混为一谈。其二, 

现有工作的重点一直在资源的分类上, 但是分类

不能代替定义。他们主张将资源与资源价值(即结

果)分离, 各自定义。 

参照动机理论的常用范式, 他们将资源定义

为一切被个体认为能够帮助他实现目标的东西

(Halbesleben et al., 2014)。资源具有等效性、多效

性两个属性。若不同的资源可以实现同一个目标, 

彼此之间可以相互替代 , 这些资源便具有等效

性。若一项资源可以同时为多个目标提供支持 , 

这个资源便具有多效性。他们指出, 资源配置也

是影响压力应对有效性的一个重要因素。发展最

强劲的通常不是那些拥有最多资源的人, 而是那

些 善 于 根 据 环 境 将 资 源 进 行 最 优 配 置 的 人

(Halbesleben et al., 2014)。 

Halbeslebe 等(2014)将资源价值定义为个体

就某项资源能在多大程度上促进他的目标实现的

估计, 并进而指出个体对某项资源的价值的判断

决定他是否以及如何保存和获取该项资源。人们

总是同时拥有多个目标, 在某个特定时间他们选

择保存或努力获取的是那些他们认为对当前目标

价值更高的资源。人们的目标追求是动态的, 因

此个体对资源价值的认知及保存、投入策略会随

着目标的变化而变化。 

资源的内在属性、资源的转换与迁移、资源

价值判断的个体内在机制是 Hobfoll 及合作者没

有深入讨论过的问题。上述工作有益于组织行为

学研究者深入认知个体资源的结构、资源的内在
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差异与联系、理解资源驱动力的个体间差异与个

体内差异, 对资源保存理论已有理论观点形成了

重要的补充。 

3  资源保存理论在组织行为学中的应
用与演变 

资源保存理论正式发表的当年, Shirom (1989)

便将其用于解释工作倦怠的形成机制, 开启了将

资源保存理论应用于组织行为学议题的先河。

2004 年, Westman 等人就资源保存理论发表 15 年

以来在组织行为学中的应用进行了回顾。资源保

存理论至今已发表 30 余年, 我们拟以 Westman 等

(2004)的这篇论文为时间节点 , 将资源保存理论

在组织行为学中的应用分为早期(1989~2004)、近

期(2005~2020)两个阶段, 进行系统回顾, 探讨变

化趋势。 

3.1  早期应用(1989~2004) 

3.1.1  主要研究议题 

这一时期资源保存理论在组织行为学研究中

的应用集中在三个与工作压力密切相关的主题

上：工作倦怠、工作家庭冲突、休整(respites), 其

中前两个主题关注的重点是压力的发生, 最后一

个主题的重点则是压力的缓解与修复。 

3.1.2  主要资源过程 

上述三个主题关注的资源过程有所不同。工

作倦怠研究关注的重点是资源保存。具体指, 当

员工在工作中的资源损耗达到他的资源存量边缘

时便会产生枯竭感, 为了保存现有资源他们通常

不再在工作中继续投入资源, 因此倦怠感会导致

绩效下降、缺勤等后果(Shirom, 1989, 2003)。工作

家庭冲突关注的重点机制则是资源损失漩涡。在

资源保存理论看来, 工作家庭冲突是个体在一个

场域中(如工作)的资源过度消耗导致他无力在另

一场域中 ( 如家庭 ) 投入资源所致 (Grandey & 

Cropanzano, 1999)。持续的家庭工作冲突使工作

压力与家庭角色压力相互渗透并增强, 形成长期

压力 , 对行为与健康产生破坏性影响(Demerouti 

et al., 2004)。休整主题关注的是资源补偿。在资

源保存理论看来, 工作要求不断消耗个体资源。

持续工作一段时间后, 及时休整能为个体提供资

源补偿的机会(Westman & Eden, 1997)。休整是否

能有效缓解工作压力取决于休息期间是否能获得

足够多的有价值的资源来抵消之前的资源损耗。 

3.1.3  主要理论特征 

早期研究主要聚焦资源损失机制, 将工作要

求给员工带来的资源消耗视为工作压力产生的核

心过程, 将限制资源损耗、及时进行资源补偿视

作压力预防与应对的关键(Westman et al., 2004)。

这些研究关注的资源相对单一, 主要聚焦在个体

内在的心理能量资源, 略有涉及来自配偶的社会

支持。这些研究为资源保存理论中的资源保存、

损失漩涡、资源补偿等过程提供了实证支持, 也

藉由资源保存理论的动态机制获得了理论上的发

展。如有学者指出, 资源保存理论为休整的作用

机制提供了合理的解释, 使这一主题摆脱了 10 余

年的无理论状态(Westman et al., 2004)。 

与心理治疗首要关注心理健康不同的是, 组

织行为学研究关注的核心结果变量是工作态度、

行为与绩效。基于资源保存理论, 上述研究不仅

为工作倦怠、工作家庭冲突等工作压力现象的产

生提供了有力的解释, 还揭示了绩效下降、缺勤、

低工作满意度、离职等一系列组织结果变量的前

置机制。资源保存理论的解释力已经超越压力 , 

成为了理解员工工作态度与行为驱动机制的重要

理论之一(Westman et al., 2004)。 

3.2  近期应用(2005~2020) 

3.2.1  主要研究议题 

2005 年之后 , 资源保存理论延续早期影响 , 

逐渐成为了工作倦怠、工作家庭冲突、恢复体验

(recovery experience)议题中的核心理论解释机

制。同时, 伴随组织行为学研究的发展, 资源保存

理论出现在了更广泛的议题中 , 常见的有组织–

成员关系 (e.g. Kiazad et al., 2014; Deng et al., 

2018)、情绪劳动(廖化化, 颜爱民, 2014)、组织公

民行为(e.g. Halbesleben & Wheeler, 2012)、工作投

入(e.g. Kronenwett & Rigotti, 2019)、建言(李方君, 

钟旭朋, 2020)、创新(e.g. 杨洁 等, 2020)、反生产

行为(e.g. Zhang et al., 2018 )、离职(吴论文 等, 

2021)、员工身心健康(e.g. Sawhney et al., 2018)、

工作家庭冲突(e.g. 倪丹 等, 2021)等, 近年来也

开始出现在领导力研究中(e.g. 刘海洋 等, 2016; 

李超平, 毛凯贤, 2018; Huang et al., 2020)。除工作

压力以外, 这些研究也涉及了工作场所许多常见

的自我调节与人际互动过程。 

3.2.2  主要资源过程 

这一时期组织行为学研究对资源保存理论中
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的相关过程进行了更为全面、深入的实证检验。

虽然这一阶段也有不少实证研究关注的重点是员

工内在资源损耗过程及其影响, 但是这些研究更

多 地 分 析 的 是 动 态 的 损 失 漩 涡 过 程 (e.g. de 

Cuyper et al., 2012; Deng et al., 2018), 而非早期

研究中静态的资源损失。 

资源投入与获得螺旋, 即 Hobfoll (2001, 2002)

提出的主动应对, 在这一时期得到了组织行为学

研究的高度关注。多个研究证实, 在挑战性压力源

(e.g. Crane & Searle, 2016; Zhang et al., 2018)与阻

碍性压力源(e.g. Kiazad et al., 2014; Uy et al., 2017)

情境中, 个体都可能采取资源投入而非保存的策

略来应对, 通过积极建设有益资源来改善压力状

态。组织行为学研究考察了多种形式的获得螺旋, 

如工作资源–员工心理资源–员工绩效–团队创新的

递次增长(e.g. Hakanen et al., 2008)、人际公民行为的

累积增长效应(e.g. Halbesleben & Wheeler, 2012)等。 

此外, 大量实证研究考察了早期研究没有涉

及的一些复杂的资源过程, 如资源损耗与资源获

得的动态平衡(e.g. Kronenwett & Rigotti, 2019)、

特定资源在不同情境中的差异化效应(e.g. Uy et al., 

2017)、个体资源与情境资源的交换(e.g. Matthews 

& Toumbeva, 2015)等, 突出了组织情境中个体资

源保存与投入活动的策略性, 凸显了不同资源在

不同工作情境中的差异化效应以及个体间利用资

源能力的显著差异。 

3.2.3  主要理论特征 

近期研究就个体在组织情境(含压力情境与

非压力情境)中的资源损失与保存、资源投入与获

取等多种过程进行了实证考察。虽然近期研究依

然聚焦于损失漩涡、获得螺旋两个核心机制, 但

资源保存理论中的其他观点, 如资源获得在损失

进程中的增量效应、资源价值的情境特异性、压

力情境的积极效应等也均得到了一些实证研究的

支持。组织行为学研究尚未直接考察的过程有资

源阵列及其发展、资源利用。 

上述研究涉及组织行为学研究中的很多议题, 

其中既有员工消极心理与行为(如情绪耗竭、反生

产行为、人际伤害、缺勤等), 也有积极心理与行

为(如工作投入、建言、公民行为、创新等), 说明

资源保存理论对组织情境中个体心理与行为的适

应、调节与发展现象具有较为广泛且强大的解释

力。例如, 在原本为社会交换理论所主导的组织–

成员关系、成员–成员关系议题的研究中, 资源保

存理论在多个实证研究中均表现出了更为显著的

解释力 (e.g. Deng et al., 2018; Halbesleben & 

Wheeler, 2012; Kiazad et al., 2014)。 

为了回应资源定义过于松散、宽泛的理论批

评, 组织行为学研究者们常通过将资源保存理论

与一些探讨具体心理资源的理论整合, 如自我决

定理论(e.g. Kammeyer-Mueller et al., 2016)、自我

耗竭理论(e.g. Deng et al., 2018)等, 来提高理论聚

焦度与解释力。与其他理论的整合应用是近年来

资源保存理论在组织行为研究中的一个重要趋势。 

在过去 15 年中, 组织行为学研究在理论与方

法上均取得了长足的发展, 资源保存理论在这一

过程中焕发出了强劲的理论生命力, 影响范围日

益扩大, 成为了最重要的工作动机理论之一。从

图 3 可以看出, 资源保存理论标志性文献(Hobfoll, 

1989)的被引频次自 2005 年以来一直处于快速增

长态势, 至 2020 年时累计被引频次已高达 2 万余

次；组织行为学是该文献的施引文献的核心来源

(见图 4)。组织行为学研究为资源保存理论的应用提

供了独特的空间, 也为其发展注入了宝贵的活力。 
 

 
 

图 3  资源保存理论标志性文献(Hobfoll, 1989)的累计被引频次(2005~2020) 
数据来源：Web of Science 引文报告 
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图 4  对资源保存理论标志性文献(Hobfoll, 1989)施引

的文献(2005~2020)所属领域 

数据来源：Web of Science 引文报告, 图中数字代表施

引文献数量。 

 
3.3  质疑与讨论 

近几年, 资源保存理论在组织行为学中的影

响势头依然不减, 被引次数持续增加, 研究议题

不断扩展, 但质疑声似乎也在同步蔓延。组织行

为学研究者对资源保存理论的质疑主要指向一个

问题——资源定义模糊及其由此带来的理论解释

“精准度” (accuracy)不足(Halbesleben et al., 2014; 

Hammer et al., 2016; Kim et al., 2018)。依据

Hobfoll (1989)对资源进行的界定, 组织行为学中

的大量概念, 从内在的情绪、能量、认知、动机

到外部的关系、认可、社会支持、信息、各种形

式的回报等无不能被定义为资源, 组织行为学中

的大多数议题因而都可以与资源保存理论建立某

种联系。有些组织行为学研究者认为, 这才是资

源保存理论在组织行为学中被广泛应用的根本原

因, 他们将资源保存理论称为“万金油”理论——

似乎放之四海皆准, 实则缺乏独到的解释力。 

我们拟从具体实证研究以及组织行为学的总

体理论发展态势两个不同层面来讨论这一问题。

首先, 就实证研究而言, 资源定义模糊这一问题

并非没有解决之道。例如, 近年来一些实证研究

将资源保存理论与自我决定理论或自我耗竭理论

整合来共同解释现象, 用组织行为学中普遍认可

的关键心理(或外部)资源来将“资源”具体化 , 这

一做法既符合 Hobfoll (1989)有关资源操作性定义

的建议, 也符合组织行为学的研究范式, 不失为

一 个 好 的 策 略 。 此 外 , 实 证 研 究 也 可 依 据

Halbesleben 等 (2014) 关 于 资 源 的 定 义 、 ten 

Brummelhuis 和 Bakker (2012)关于资源的分类(详

见本文 2.4)来对“资源”进行操作性定义。至于资

源保存理论在具体议题中的理论价值, 我们需要

深入分析资源保存理论与该议题中其他理论的共

性、互补以及差异才能做出一个合理的判定(Kim 

et al., 2018), 但目前类似的理论分析工作还非常

少见。 

立足组织行为学的总体理论发展态势来讨论

资源保存理论的价值能为我们提供一些不一样的

思考。组织行为学研究以强调理论贡献著称

(Shepherd & Suddaby, 2017), 但由于研究对象是

个体水平的心理与行为, 我们的理论传统钟情于

“小而美”, 即我们倾向于认为那些外延相对较窄

但能为组织心理与行为现象提供精准解释的理论

才是“好”理论(Kim et al., 2018)。近年来有学者指

出“小而美”的理论传统给组织行为学研究带来了

一定的困局, 其中一个突出的问题便是我们已经

建立起了一个由很多“小”理论组成的理论阵营却

没有产生一个能为较广泛的组织心理与行为现象

提供连贯解释的“大”理论(Kim et al., 2018)。加强

现有理论之间的对话与整合是突破这一困局的重

要路径。资源保存理论出现在广泛的组织行为学

议题中, 我们认为它也许能为组织行为学中不同

理论、不同议题之间的对话与整合提供一个重要

的切入点或链接机制。此外, 基于当前的组织行

为学理论发展诉求, 我们也许可以重新思考一下

资源保存理论对广泛的组织心理与行为现象具有

解释力究竟是一项缺点还是优点？ 

总体上, 我们认为虽然已经有大量组织行为

学研究为资源保存理论的观点提供了实证支持 , 

但当前的理论工作积累还不足以为评价资源保存

理论在组织行为学中的价值提供充分的依据。需

要注意的是, 我们在讨论资源保存理论在组织行

为学中的价值与贡献时, 一方面要避免将高被引

直接等同于高理论价值, 另一方面也要避免因审

美疲劳而低估其实际价值。 

4  资源保存理论在组织行为学研究中
的应用面临的挑战 

虽然资源保存理论因其自身的理论解释力以

及组织行为学研究者的创造性应用在组织行为学

领域产生了巨大的影响力 , 但是一直以来也存 

在一定的挑战。其中, 既有来自其他理论的观点 

挑战, 也有其作为一个“跨界理论”带来的适应性 

问题。 
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4.1  来自其他理论的挑战 

理论上的挑战主要源自一些核心观点与资源

保存理论不一致、但对于组织情境中的压力现象

也具有很强的解释力的理论, 其中最突出的是来

自认知评价理论与适应理论的挑战。 

4.1.1  来自认知评价理论的挑战  

认知评价理论(stress-appraisal theory)挑战的

主要是资源保存理论对个体认知在压力过程中的

影响的理解。资源保存理论认为压力源是压力感

的决定因素; 同一压力源对不同个体构成的压力

感大体是相似的。认知评价理论则认为, 个体对

压力事件的认知才是压力感的决定性因素; 同一

事件会因个体对事件的不同认知而对产生不同程

度的影响(Lazarus & Folkman, 1984)。 

虽然 Hobfoll承认个体认知, 主要指个体对资

源价值的认知, 是压力产生过程中的一个环节。

但他认为个体对资源价值的认知更多的是文化建

构的结果 , 同一文化情境中的个体间差异极小 , 

因此它对压力过程的影响十分有限(Chen et al., 

2015; Hobfoll, 1989, 2001, 2002; Hobfoll et al., 

1990; Hobfoll et al., 2018)。他认为, 过分强调个人

感知的作用, 即将压力感归结于错误或不适宜的

个人认知而非压力源事件, 会带来“谴责受害者” 

(victim blaming)的伦理风险(Hobfoll et al., 2018)。

比如 , 当某位员工因为职场性骚扰感到压力时 , 

将压力感的产生归结于员工对待性骚扰的态度而

非性骚扰事实显然是有失公正的。 

但不可否认的是, 在同一文化情境中, 个体

在资源价值的认知上确实存在显著的个体差异

(Halbesleben et al., 2014; Morelli & Cunningham, 

2012), 如个体对金钱、时间、关系、信息等资源

的价值认知, 这些认知差异会导致同一压力源(如

加班)给不同个体带来不同程度的压力感、或在压

力发生过程中产生不一致的补偿效应。此外, 认

知对资源过程的影响不只局限于资源价值感知环

节, 对资源损失威胁的感知、对资源投入回报的

预期会直接影响个体是否启动应对、是否进行投

入(Hammer et al., 2016)。个体认知在将外部压力

源转化为内在压力感以及动态应对压力的过程中

具有十分重要的影响, 这不仅是认知评价理论的

核心观点 , 也是现有绝大多数压力理论的共识

(Bliese et al., 2017), 得到了广泛的实证证据的支

持。因此, 虽然 Hobfoll 的反驳中提到的伦理问题

值得重视, 但是这并不构成否定或忽视个体认知

在压力产生与应对过程中的重要影响的充分理由。 

4.1.2  来自适应理论的挑战 

适应理论(adaptation theory)挑战的主要是资

源保存理论中有关压力的动态进程问题。资源保

存理论认为, 压力源启动个体资源的流失, 若个

体不能及时阻断资源损失进程或获得资源补偿 , 

压力感会随着压力源的持续而进一步增强, 产生

累积效应, 形成“损失漩涡”。适应理论则认为生活

事件(包括积极事件与消极事件)的发生会对人们

的情绪、认知、行为产生即时影响, 但人们会逐

渐适应这些事件, 因此随着事件的持续相关反应

会逐步回到事件发生前的水平 (Diener et al., 

2006)。适应理论常用于解释幸福感与压力感的动

态均衡过程。根据适应理论的观点, 压力源−压力

反应的关系会随着时间的推进而渐次减弱至消失

(Matthews et al., 2014; Ritter et al., 2016)。 

Hobfoll 也曾关注过适应现象。他观察到, 在

类似于战争、灾难这样的极端压力情境中依然有

一些人能维持良好的心理健康状态, 但是他将这

种适应归因为个体拥有两种核心资源——自我掌

控感与良好的社会支持(Hobfoll, 2002)。因此, 在

Hobfoll 看来, 压力情境中的适应是有条件发生的, 

需要特定资源储备的支持。 

适应理论则认为, 适应是人类进化出来的一

项对生存机能具有重要意义的特征, 具有普遍性

(Diener et al., 2006)。生活压力事件中的个体适应

得到了实证研究与元分析的广泛支持 (e.g. Lucas, 

2005; Luhmann et al., 2012)。个体对工作压力源的

适应性反应也得到了实证研究的支持, 如研究发

现工作家庭冲突对幸福感的纵向影响 (Matthews 

et al., 2014)、角色冲突对工作满意度的纵向影响

(Ritter et al., 2016)均表现出渐次减弱的趋势。同时, 

Ritter 等(2016)发现角色清晰对工作满意度的正向

影响同样表现出渐次减弱的趋势, 没有产生积极

的累积效应。适应模型揭示了一种与损失漩涡、增

长螺旋不同的压力反应动态轨迹模式, 对损失漩

涡与增长螺旋原则的普遍性提出了一定的质疑。 

4.2  来自学科领域研究传统差异的挑战 

资源保存理论源自 Hobfoll 在应激障碍的临

床干预与治疗中的观察与思考。临床心理学与组

织行为学的研究传统存在一定的差异。如前所述, 

临床心理学主张“以病人(而非病症)为中心”, 推
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崇系统观(杨文登, 叶浩生, 2010); 而组织行为学

研究倾向于聚焦特定的心理与行为现象 , 即“以

变量(而非员工)为中心” (Gabriel et al., 2018)。资

源保存理论带有明显的临床心理学理论的特征 , 

即整合导向(Hobfoll, 1989, 2002)。而组织行为学

研究者在将其应用于解释组织心理与行为现象时

主要遵循的是本领域的研究传统, 由此带来了一

定的以偏概全的风险。Hobfoll 等(2018)指出, 组

织行为学研究者在应用资源保存理论时经常会忽

略其整合观, 尤其是在对压力源、个体资源的结构

与动态变化机制的理解上, 具体表现为以下两点。 

4.2.1  聚焦压力事件而非压力情境 

回溯资源保存理论的文献不难发现, Hobfoll

在 探 讨 压 力 源 时 大 多 使 用 的 是 压 力 性 情 境

(circumstances)或环境(environment)两个词, 而非

事件(event)。Hobfoll 认为, 压力情境鲜少表现为

具体的、独立的事件, 而是随着时间推移发生的

一系列连锁事件及其与之相关的多方面因素的加

总(Hobfoll et al., 2018)。然而在将资源保存理论作

为核心解释机制的现有组织行为学文献中, 大多

数研究探讨的都是具体的压力事件, 如心理契约

违背(e.g. Kiazad et al., 2014)、工作负荷(e.g. van 

Woerkom et al., 2016) 、 情 绪 调 节 要 求 (e.g. 

Kronenwett & Rigotti, 2019)等, 带来的压力反应。 

Hobfoll 认为, 组织行为学研究聚焦具体的压

力事件是有悖于资源保存理论对于压力源的理解

的, 他甚至直言指出基于事件水平来分析个体压

力的做法是错误的(Hobfoll et al., 2018)。虽然组织

行为学研究聚焦于压力事件显然更多地是受研究

设计范式的推动, 而非对资源保存理论的错误理

解所致, 但 Hobfoll的质疑也提醒组织行为学研究

者在将资源保存理论用于解释工作压力现象时应

持有更加审慎的态度, 避免削足适履。 

4.2.2  聚焦特定资源的独立变化而非资源阵列的

整体变化态势 

Hobfoll 认为, 资源保存理论中对于资源的理

解属于整合资源观, 即关注整合的资源而非某个

或某些具体资源(Hobfoll, 2002)。他提出“资源阵

列”这个概念来表征个体所拥有的资源 , 便是旨

在强调影响压力反应的是个体拥有的内在资源与

外部资源、心理资源与物质资源的整合(Chen et al., 

2015; Hagger, 2015; Hobfoll, 2011), 而非某个单

个的资源。个体拥有的资源阵列是在发展过程中

逐步积累起来的。Hobfoll (2001, 2011, 2012a)认

为环境 , 如受教育机会、国家经济发展水平等 , 

对个体而言是高度不可控的 , 因此环境是孕育

或阻抑个体资源阵列发展的关键因素 , 而非一

般条件。 

Hobfoll 等(2018)认为, 由于组织行为学研究

聚焦具体的压力事件, 在分析员工压力反应过程

与工作动机过程时通常聚焦于某个特定资源的变

化及其影响, 而非资源阵列的态势及其影响; 由

于组织行为学研究聚焦个体水平的分析, 在探讨

员工的资源存量与动态变化时通常聚焦于内在过

程, 把情境当作边界条件, 弱化了情境因素(如团

队氛围、组织文化与制度等)对员工资源获得、使

用与发展的潜在的决定性影响 (Hobfoll et al., 

2018; Ritter et al., 2016; 段锦云等, 2020)。组织行

为学的核心议题是工作场所的个体心理与行为 , 

聚焦某个特定的心理与行为过程有益于深化对于

特定心理现象的理解(Cohen et al., 2003), 但确实

也具有将部分剥离整体、将个体抽离环境的理论

风险(Ritter et al., 2016; Kim et al., 2018), Hobfoll

的质疑提醒组织行为学研究者在将资源保存理论

用于解释组织心理与行为现象时应该采取更加整

合、系统的视角, 避免脱离实际。 

5  研究展望 

通过上述回顾与分析, 我们可以发现资源保

存理论区别于其他压力理论或动机理论的三个要

点是：它强调压力应对与行为启动过程中更多元

的个体资源结构、更长时间框架中的动态变化、

更突出的情境影响。我们认为, 资源保存理论的

这三个要点与当前组织行为学研究中的三个重要

发展趋势 , 即推崇以个体 ( 而非变量 ) 为中心

(Gabriel et al., 2018)、探索心理与行为的纵向动态

变化(Podsakoff et al., 2019; Li et al., 2021)、关注

个体–团队–组织多水平因素的交互影响 (Bliese  

et al., 2007), 是高度契合的。因此, 我们预测未来

一段时间资源保存理论还将继续在组织行为学研

究中保持活跃态势。 

组织行为学研究基于工作情境中的个体心理

与行为现象发展出了丰富的构念、模型与理论 , 

然而聚焦特定心理与行为现象的理论通常不足以

解释真实世界中个体心理与行为的复杂性(Ritter 

et al., 2016; Kim et al., 2018)。我们认为, 资源保存理
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论的整合导向可与组织行为学理论的聚焦传统形

成强有力的互补支持, 在未来继续融合发展。需

要特别注意的是, 在将资源保存理论与个体理论

整合时, 应避免削足适履的问题, 即忽略资源保

存理论的主旨与核心要义, 选择性地裁取其中的

部分观点来适应组织行为学问题。我们认为, 今

后的组织行为学研究在将资源保存理论用于解释

组织心理与行为现象时, 应致力于探索如何在整

合(资源保存理论的特征)与聚焦(组织行为学的研

究传统)之间实现某种形式的平衡。基于这一视角, 

我们提出以下三个研究方向, 供后续研究者参考。 

5.1  与角色理论整合以深化对员工压力应对与

工作动因的理解 

角色理论(role theory)认为, 响应角色期望是

员工的重要工作动机; 角色模糊、角色冲突会给

员工带来压力感; 角色认同程度高、角色目标与

个体目标一致时 , 员工会表现出高工作投入

(Kahn, 1990)。角色理论主要基于任务来解释工作

压力与行为动机。任务在组织情境中处于一个相

对中间的分析水平, 是理解组织过程、员工心理

与行为的一个重要理论层次。由于角色期望具有

多主体、多维度的特征, 角色任务通常具有整合

属性, 这一属性为上文提到的整合与聚焦的相对

平衡提供了重要前提。将情境导向的资源保存理

论与任务导向的角色理论整合有益于深化对于工

作压力与工作动机的理解。未来研究可以尝试就

以下问题进行探讨。 

其一, 基于特定工作角色的关键资源阵列及

其动态变化机制。现有组织行为学研究大多考察

的是某项任务要求(如情绪调节、创新)及其与之相

关的某个资源的动态变化过程。未来研究可基于

特定工作角色的整体要求来分析员工所需投入的

多维关键资源, 包括内在资源与外部资源, 构建

基于角色的资源阵列, 并基于资源阵列的动态变

化分析员工的压力应对行为与工作投入的促进机

制。其二, 员工工作退出与工作投入的动态平衡

机制。角色理论, 也包括很多其他压力理论, 通常

将工作退出(减少或停止投入)与工作投入视为两

个独立的过程。资源保存理论却认为, 受个体资

源储备的动态影响资源保存与资源投入是交替进

行的。未来研究可以基于两个理论的整合, 考察

员工工作退出与工作投入的交互影响及其动态平

衡机制, 探究更复杂的工作动机过程。 

5.2  与生涯建构理论整合以深入探究职业生涯

中的动态适应与发展 

当前, 稳定、安全的传统雇佣关系正在朝更

加动态、灵活的方式转变, 个体拥有了更大的职

业 生 涯 发 展 主 导 权 。 生 涯 建 构 理 论 (career 

construction theory)探讨的便是个体如何通过一系

列有意义的职业行为与工作经历来建构、发展职

业生涯的过程(Savickas, 2005)。该理论认为, 良好

的个体生涯建构过程表现为适应与发展交织进

行、相互促进的过程。良好的适应促进生涯的连

续发展, 新的发展带来适应力的进一步提高。但

生涯建构理论并没有为这两个过程的动态关系提

供有力的解释。生涯建构覆盖一个很长的时间框

架, 又涉及许多因素的连续或非连续性变化, 基

于资源保存理论来理解生涯周期中的适应与发展

可为该领域的研究提供一个全新的视角。 

基于关键资源的动态变化机制分析不同生涯

阶段的内在联系是一个值得探索的方向。职业生

涯是一个发展性的连续体, 包括从职业准备到完

全退出职场的全过程。当前大部分生涯研究关注

的是职业探索初期(如大学生择业求职), 生涯中

期与后期的研究较少(关翩翩, 李敏, 2015), 鲜少

有研究考察不同阶段的内在联系。个体在生涯各

阶段需要适应的任务、应对的挑战具有一定的差

异(Savickas & Porfeli, 2012), 需要的关键资源自

然也不尽相同。未来研究可借助资源保存理论中

的资源机制分阶段建立由支持适应的关键资源、

促进发展的关键资源组成的资源阵列, 并在此基

础上分析关键资源随生涯阶段推进而发生的动态

演变, 如有些关键资源的影响可能会在多个阶段

持续、有些可能会逐渐减弱甚至退出、有些可能

会不断产生积累效应(即获得螺旋)、有些关键资源

可能需要通过新的资源投入来获取。资源保存理

论可为上述过程的实证分析提供一个合理的理论

框架, 通过资源的动态变化机制将不同的生涯阶

段链接为一个有机连续体。 

5.3  与交互模型整合以深度分析组织中的关键

资源流动与培育 

将资源保存理论与交互模型(Westman, 2001)

整合来分析组织情境中资源的人际流动、探讨组

织生态对员工资源储备与资源阵列发展的影响是

Hobfoll 近年来关注的理论重点。Hobfoll 等认为, 

工作场所是现代社会中成年个体获得资源积累与
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发展的重要通道, 工作组织应该担当起为管理者

与员工创建并维持一个良好的资源阵列发展通道

的责任, 给员工制造资源获得与增长的机会, 以

此激发员工积极投入(而非保存)来实现组织绩效

的增长(Chen et al., 2015; Hobfoll et al., 2018)。目

前, 上述问题尚处于理论探讨阶段, 相关实证研

究很少。未来研究可就相关问题进行实证分析。

值得探讨的问题很多, 我们提出两个拟供参考。 

其一, 团队中的关键资源网络。虽然目前有

不少研究考察了知识共享、积极情绪感染、工作

投入的人际传导等形式的资源人际流动, 但这些

研究大都聚焦于某个具体资源, 同时它们大都基

于一个共同的假定——每一次资源流动都均衡地

发生在所有成员之间。然而, 团队成员拥有的资

源储备各不相同, 某位成员可能拥有关键资源 A, 

而另一位成员可能拥有关键资源 B, 因此团队中

可能存在某种形式的关键资源网络, 团队成员在

资源交换过程的位置是动态的, 有时候处于关键

位置, 有时候则处于相对次要的位置。未来研究

可以考察团队中的这一动态关键资源网络的结构

形态及其运行特征, 并考察团队中资源流动的关

键性约束与促进条件。其二, 个体资源利用能力

的定义与测量。资源利用指个体从情境中获得与

利用资源的能力, 是资源保存理论中一个相对较

新的概念。Hobfoll 等(2018)认为个体资源利用能

力与资源存量一样, 是决定个体压力应对、资源

发展的一个重要因素。未来研究可以尝试对这一

概念进行操作性定义并开发测量工具, 考察其对

员工压力应对与工作动机过程的影响。 
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Conservation of resources theory in the organizational behavior context: 
Theoretical evolution and challenges 

LIAO Huahua1, HUANG Lei1, HU Bin2 
(1 School of Economics and Management, Changsha University, Changsha, 410022, China) 

(2 School of Economics and Management, South China Normal University, Guangzhou, 510006, China) 

Abstract: Over the past three decades, conservation of resources theory (COR) has become one of the most 

widely applied theories in organizational behavior (OB). In 1989, COR was proposed as a new stress model 

by Stevan E. Hobfoll, who has been a clinical psychologist studying stress disorder. After several major 

revisions, COR has developed from a stressor-strain model into a motivational theory and built a theoretical 

framework with several extensions. This framework views an individual’s stock of resources, as well as 

dynamic changes in resources, as driving mechanisms for a series of stress reactions and coping behaviors. 

From 1989 to 2020, OB literature has accounted for most citations of the 1989 paper that initially introduced 

COR theory. A great number of empirical studies in the OB field, covering a variety of themes, investigated 

the major propositions in COR. These propositions include resource loss and gain spirals, salience of 

resource gain in the context of resource loss, and more. As a result, COR has become one of the most 

influential theories for understanding employees’ psychological processes and behavioral motivation. 

Applying COR in OB research also faces challenges from other theoretical perspectives. For example, the 

stress-appraisal theory and the adaption theory provide some contrasting viewpoints on stress. Its origin in 

clinical psychology also invites problems for OB scholars. We propose that OB researchers should avoid 

tailoring COR’s propositions to OB research questions, which often means neglecting its overarching 

perspective and purposely selecting isolated viewpoints to serve their own research questions. 

Key words: resource conversation, resource investment, resource caravans, job stress, work motivation 
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