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摘要：  在远程办公越来越普及的背景下，大规模的远程办公正在增加组织内面临的道德挑

战。尽管以灵活的工作方式应对新冠疫情等“黑天鹅”事件是大规模远程办公的初衷，但随之

增加的工作干扰可能在无意中引发员工的工作场所欺骗行为，已有研究缺少对该问题的关注。

因此，亟须聚焦于工作场所欺骗行为，考察工作干扰对工作场所欺骗行为的作用路径和边界机

制。

　　基于自我保护原则，从同事干扰和家人干扰的双重视角出发，探讨在自我保护驱使下，工

作干扰和工作目标进展阻碍激发员工工作场所欺骗行为的过程及领导成员交换关系的边界作

用。通过两个阶段的问卷调查，收集来自不同行业的 206 名企业员工的实证数据，运用 Spss
21.0 和 Process 插件，采用层次回归分析、简单斜率分析和 bootstrap 分析进行中介效应检验和有

调节的中介效应检验。

　　研究结果表明，工作干扰对员工的工作场所欺骗行为具有正向影响，工作目标进展阻碍在

工作干扰对工作场所欺骗行为的影响中起中介作用。领导成员交换关系显著调节工作目标进

展阻碍对工作场所欺骗行为的影响以及工作目标进展阻碍在工作干扰与工作场所欺骗行为之

间的间接效应，高领导成员交换关系的员工会在面临工作目标进展阻碍时表现出更多的工作

场所欺骗行为，并且工作干扰通过工作目标进展阻碍激发员工工作场所欺骗行为的间接效应

更强。

　　研究结果证实了工作干扰对工作场所欺骗行为的正向作用，并识别出工作目标进展阻碍在

工作干扰影响工作场所欺骗行为中的中介作用，揭示了远程办公中引发员工工作场所欺骗行

为的潜在原因和机制；同时，发现了领导成员交换关系在工作目标进展阻碍影响工作场所欺骗

行为中发挥的权变作用，揭示了高质量领导成员交换关系会增加员工工作场所欺骗行为的负

面效应。研究结果为组织理解和减少远程办公中的员工工作场所欺骗行为提供了实践启示。
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 引言

通信技术的发展打破了工作的时间和空间壁垒，

加速了远程办公的应用 [1]。随着远程办公比例的不

断提升，其弊端开始逐渐显现 [2]。遗憾的是，已有研

究多关注远程办公的积极面 [3−4]，忽视了其存在的消

极面，这种偏颇的认知造成了理论与实践的错位。

远程办公在赋予员工自主性和灵活性的同时 [5−6]，也

造成了监督不足和干扰增加的工作环境，加剧了组

织面临的道德挑战 [7]。例如，远程办公中的员工会表

现出更多的假装工作、迟到早退和“摸鱼”等工作场

所欺骗行为 [8]。这不仅破坏了组织的工作氛围，还给

组织带来巨大的经济损失 [9]。因此，关注员工远程办

公中的工作场所欺骗行为等消极影响，对全面认识

和正确指导远程办公实践至关重要。

远程办公对工作环境的颠覆性改变，在无意中增

加了员工的工作要求。在线工作消息和家人沟通对

正常工作的干扰或中断，成为诱发员工不道德行为

的新背景 [10]。因此，本研究基于自我保护动机，探讨

工作干扰对工作场所欺骗行为的影响，尝试从工作

目标进展的角度，引入工作目标进展阻碍分析工作

干扰对工作场所欺骗行为的影响过程，还探讨领导

成员交换关系在工作目标进展阻碍与工作场所欺骗

行为关系之间形成的理论边界。研究结果揭示了远

程办公中引发员工工作场所欺骗行为的潜在原因和

机制，为组织理解和减少远程办公中的员工工作场

所欺骗行为提供启示。

 1  相关研究评述

工作场所欺骗行为是指员工故意违反公认标准

或规则 [11]，使自己获得本无权获得的利益或有益结

果来创造不公平的优势的自利行为 [12]，将给组织带

来严重的损害，即使该行为符合某些组织的规范。

组织中不断出现的工作场所欺骗行为已经引起研究

者的关注，学者们就其产生的原因和内在动机展开

研究 [13]。已有研究表明，自我保护动机是解释员工

工作场所欺骗行为的基础，能够阐明组织因素、人际

关系和个体因素对工作场所欺骗行为的影响过程 [14]。

优化积极结果和减少消极结果是员工思考和行动的

本能倾向 [15]，自我保护理论认为当人们保持积极自

我的目标受到威胁时，自我保护动机会激励人们采

取能够减少这一威胁的行为 [16]。例如，绩效压力、恶

劣环境等外部威胁会激发员工自我保护的动机，驱

使其采取工作场所欺骗行为进行应对 [12]。工作场所

欺骗行为使员工能够人为地、不道德地提升其绩效

表现，从而减少其他人在工作中对他们产生负面看

法的可能 [17]。可以看出，外部威胁和自我保护动机

是引发员工工作场所欺骗行为的重要原因。

然而，基于传统工作环境的欺骗行为研究忽视了

工作环境变化对员工动机和行为的影响。远程办公

的普及使家庭环境成为重要的工作场景，这不仅改

变了欺骗行为的发生场景，还改变了员工的欺骗目

的。虽然远程办公能够有效降低 COVID-19 等突发

性事件对员工的影响，但也会给员工带来新的威胁。

一方面，远程办公让员工变得更不可见，使其工作状

态无法被同事或领导所观察 [5]，从而增加了工作中被

同事或领导干扰的可能 [18]；另一方面，居家办公会增

加工作与家庭之间的冲突，干扰员工的正常工作 [19]，

包括家庭成员期望员工承担更多家庭责任的角色冲

突和家庭中工作设备及空间的资源冲突 [20]。可以看

出，远程办公的员工同时面临来自同事和家人的干

扰，而这些干扰会中断员工的当前工作，对员工的工

作目标进展和绩效产生威胁 [21]。这可能激发员工通

过工作场所欺骗行为保护工作进展和自身利益的动

机，并使其忽视欺骗行为的不道德性 [22]。

为了理解工作干扰如何影响员工的工作场所欺

骗行为，本研究基于自我保护理论探索工作目标进

展阻碍的作用。自我保护理论认为，当个体面临实

际或潜在的社会尊重、地位或认可威胁时会激发其

自我保护动机，使个体实施能够减少上述威胁的行

为 [16]。远程工作中面临的同事和家人干扰增加，会

阻碍员工工作目标的进展和绩效表现 [21]。这会引发

员工对自我积极形象的担忧，害怕因未达到预期工

作目标而遭受来自领导或同事的负面评价。员工为

了维持在领导和同事眼中的自我积极形象，会采取

工作场所欺骗行为人为地、不道德地提升自我工作

表现 [17]。因此，本研究认为工作目标进展阻碍是解

释工作干扰引发员工工作场所欺骗行为的重要机

制。

此外，本研究还探索领导成员交换关系在工作场

所欺骗行为中的边界作用。员工能够从高质量的领

导成员交换关系中获得更多的尊重、信任和包容等

工作资源 [23]，还会被领导视为“圈内人”并赋予更多

其他资源 [24]。根据自我保护理论，员工在面临威胁

其自身利益的情景时，可能通过工作场所欺骗行为

进行应对 [12]。遭受工作目标进展阻碍时，高质量领

导成员交换关系的员工对负面评价产生更多的担忧，

趋利避害的本能会激发他们维持自身积极表现的自

我保护动机 [25]。尤其在监督不足和工作可见性低的

远程办公中，领导难以掌握员工真实工作状态，工作

目标进展将成为反映其工作状态的关键 [26]。因此，

本研究认为领导成员交换关系是影响工作场所欺骗

行为发生的边界条件，具有高领导成员交换关系的

员工更容易在遭遇工作目标进展阻碍时产生工作场

所欺骗行为。

综上所述，本研究将从工作和家庭领域出发，基

于自我保护理论，探讨工作干扰与工作场所欺骗行

为之间的关系，并探讨工作目标进展阻碍在工作干

扰与工作场所欺骗行为之间的中介作用，以及领导

成员交换关系与工作目标进展阻碍交互对工作场所

欺骗行为的影响。

 2  理论分析和研究假设

 2.1  工作干扰与欺骗行为

欺骗行为是员工故意违反公认标准或规则 [11]，使
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自己获得本无权获得的利益或有益结果来创造不公

平的优势的自利行为 [12]。基于自我保护理论的研究

表明，员工采取工作场所欺骗行为的目的是为了避

免或减少来自组织和自我行为对自身利益的损耗或

侵犯 [27]，并发现缓解压力和避免遭受他人的负面评

价是员工实施偏差行为的主要原因 [28]。例如，通过

说谎、欺骗等不道德行为重新获得工作控制 [29]，通过

降低工作质量和数量缓解时间压力 [30]，通过工作场

所欺骗行为掩饰工作失误 [31] 以及避免受到领导的负

面评价 [14] 和辱虐 [32] 等。可以看出，维护自身积极表

现和缓解压力是唤醒员工自我保护动机和引发工作

场所欺骗行为的关键。

然而，随着移动信息技术的不断发展和远程办公

的不断深入，工作场所干扰逐渐成为工作压力的主

要来源 [33]。工作干扰是指中断工作流程的意外人际

接触 [34]，本质是对工作连续性的破坏，既可以表现为

对注意力的破坏，也可以表现为对工作行为的破坏，

或对注意力和工作行为的同时破坏 [35]，其意外性和

中断性的特征会增加员工的阻碍性压力感知 [36]。首

先，工作干扰的意外性会造成员工分散注意力，以回

应他人的请求或需求 [37]；其次，工作干扰的中断性会

破坏员工的工作连贯性和沉浸感，频繁的意外中断

还会使员工产生烦躁、厌恶和愤怒的消极情绪，造成

情绪耗竭和精神疲劳 [21]；最后，工作干扰还会带来新

的任务，增加员工在新旧任务中面临的资源和角色

冲突 [38]。可见，工作干扰对情绪和认知能力的影响

将损害员工在工作中的绩效表现。因此，出于维持

积极工作表现的自我保护动机，本研究认为工作场

所欺骗行为是员工应对工作干扰的自我保护反应。

此外，以居家工作为主的远程办公改变了员工的

工作环境，同时也赋予了工作干扰新的内涵 [39]。传

统研究多聚焦于工作场所中同事或主管对员工的干

扰，而居家工作将更凸显家庭成员对工作的影响 [40]。

已有研究表明，居家工作加剧了工作与家庭边界的

相互渗透，增加了家庭成员对员工承担家庭责任的

期待，并使家庭成员能够随时干扰员工的工作 [37]。

同时，居家办公还会降低员工的可见性，更容易造成

同事对员工的突发、意外干扰 [6,41]。可以看出，在居

家工作背景下，员工将同时面临来自同事和家人的

干扰，探索不同来源的干扰对工作场所欺骗行为的

影响，有助于更好地理解工作干扰对员工的影响。

因此，本研究根据干扰来源的不同，分别从同事干扰

和家人干扰的角度，探索工作干扰对工作场所欺骗

行为的影响。因此，本研究提出假设。

H1a 同事干扰对工作场所欺骗行为产生正向影

响；

H1b 家人干扰对工作场所欺骗行为产生正向影

响。

 2.2  工作目标进展阻碍的中介作用

工作目标进展阻碍是指员工在工作进展中遇到

的阻碍工作目标实现的干扰 [42]。工作目标主要通过

员工付出努力和从事相关行为得以实现 [43]，但除了

努力和采取行动之外，工作目标进展还受到个体无

法控制的外部因素影响 [44]，这些外部干扰因素将会

影响工作目标进展的速度，进而形成工作目标进展

阻碍 [45]。已有研究表明，当外部环境干扰超出员工

的控制范围时会影响其完成工作的能力 [46]，同时外

部干扰还会增加员工在不同工作之间反复切换，将

有限的资源和精力分散在多重工作目标中，加大了

实际绩效与预期绩效之间的距离 [47]。鉴于工作目标

进展直接关乎员工工作目标和绩效的完成情况 [48]，

因此学者们对促进或阻碍工作目标进展的因素开展

广泛研究。结果表明，工作中的负面事件是阻碍工

作目标进度和速度的关键外部因素 [49]。因此，本研

究认为工作中的干扰可能是阻碍工作目标进展的原

因。首先，工作干扰会阻碍工作目标的进度。工作

干扰会降低员工的热情、努力和目标承诺，并削弱员

工工作投入程度 [45]；其次，工作干扰会降低工作目标

的速度。工作干扰对工作沉浸的破坏，使员工需要

消耗更多的时间和精力重新进入原有的工作状态 [50]；

最后，工作干扰还会增加员工的工作任务。工作干

扰新增的工作任务会增加员工在不同任务之间的反

复切换，不仅会分散员工有限的工作资源，还会增加

适应不同工作状态的资源消耗 [51]。可以看出，工作

干扰将对工作目标进展的速度和距离产生影响 [45]，

进而阻碍工作目标的实现。

工作目标进展不仅直接关乎预期目标的实现，还

能有效预测员工的工作态度和行为。已有研究表明，

工作目标进展是激发员工动机的重要因素 [52]，符合

预期的工作目标进展是提升员工幸福感 [53]、满意度

和组织承诺的关键 [54]，并能增强员工的工作投入和

降低离职倾向 [25]。但当实际结果与预期目标存在较

大偏差时，将会阻碍工作目标进展，引发员工的负面

动机和行为 [55]。工作目标进展阻碍不仅会威胁员工

既有的幸福感和积极情绪，还会增加员工时间和绩

效的压力，威胁员工的绩效表现 [47]。然而，已有研究

发现这一威胁会引发员工对来自他人的负面评价的

担忧，激发员工维持积极自我表现的自我保护需求 [56]。

尤其当上述威胁会给员工造成实际或潜在的严重后

果时，如面临惩罚、失去工作，其自我保护的需求会

激发员工采取不道德行为进行应对 [12]。基于此，本

研究认为工作目标进展阻碍会引发员工对遭受同事

或领导负面评价的担忧，进而刺激员工以欺骗行为

进行应对。此外，不同的外部干扰之间可能存在系

统性的差异，不同干扰类型对员工工作目标进展的

影响存在差异 [45]。与来自家人的干扰相比，来自同

事的干扰对工作目标进展的阻碍可能更大。因此，

有必要从不同的来源探索工作干扰对工作目标阻碍

和工作场所欺骗行为的影响。因此，本研究提出假

设。

H2a 同事干扰对工作目标进展阻碍产生正向影响，

且工作目标进展阻碍在同事干扰与工作场所欺骗行

为之间起中介作用；

H2b 家人干扰对工作目标进展阻碍产生正向影响，
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且工作目标进展阻碍在家人干扰与工作场所欺骗行

为之间起中介作用；

H2c 与家人干扰相比，工作目标进展阻碍在同事

干扰与工作场所欺骗行为之间的间接效应更强。

 2.3  领导成员交换关系的调节作用

自我保护理论认为趋利避害是人类的本能，能够

减少与情景相关的压力 [56]，其中最小化外部威胁和

最大化自身利益是个体决策的重要原则 [57]。因此，

基于领导成员交换关系拓展本研究的理论模型，以

解释工作目标进展阻碍何时会增加员工的工作场所

欺骗行为。已有研究表明，拥有高质量领导成员交

换关系的员工往往会获得更多的领导信任、尊重、

喜爱以及更好的绩效评价和更多的晋升机会 [58]，这

对员工的态度和行为具有重要影响。例如，高质量

的领导成员交换关系会激发员工的积极互惠 [58]，在

工作中表现出更好的创新行为 [23]、工作绩效 [24]、工作

满意度 [59] 和主动行为 [60]。因此，领导与成员之间的

交换关系通常被视为解释员工态度和行为的重要边

界条件 [61]。然而，过分关注高质量领导成员交换关

系带来的积极互惠，容易忽视其带来的不利影响。

虽然已有研究发现，高质量和低质量的领导成员交

换关系均可能造成员工的消极情绪和偏差行为 [62]，

但显然高质量交换关系的不利影响被严重低估了。

本研究认为员工的自我保护动机是解释高质量

领导成员交换关系引发不利影响的关键。组织和主

管会赋予拥有高质量领导成员交换关系的员工更多

的信任、支持和资源 [58]，这些有形和无形的资源将被

员工视为自身资产。根据自我保护理论，一旦这些

资源或自身利益受到实际或潜在的损失时，员工的

自我保护动机将会被激发 [16]。工作目标进展阻碍对

员工绩效表现的影响会引发员工对领导负面评价的

担忧，即使这些负面评价并未真实发生 [56]。特别是，

拥有高质量领导成员交换关系的员工会对此产生更

多的担忧和压力 [58]，因为他们将面临更多的自身利

益受损威胁。这进一步促使拥有高质量领导成员交

换关系的员工产生更强的自我保护动机和寻求更多

的应对行为，以降低工作目标进展阻碍的威胁。尤

其在监督不足和工作可见性低的远程办公中，工作

目标进展将成为反映其工作状态和表现的关键 [26]。

当工作目标进展受到阻碍时，高质量领导成员交换

关系的员工基于自我保护的动机，更容易通过工作

场所欺骗行为提升自己的工作表现，使其满足领导

对自身的工作期望和维持高质量领导成员交换关系。

因此，本研究提出假设。

H3 领导成员交换关系正向调节工作目标进展阻

碍与工作场所欺骗行为之间的关系，即高质量的领

导成员交换关系会强化工作目标进展阻碍对工作场

所欺骗行为的正向影响。

当高质量领导成员交换关系的员工感受到工作

目标进展阻碍的威胁时，会进一步激发员工的自我

保护动机。这增加了员工面临工作目标进展阻碍时

采取工作场所欺骗行为的可能，尤其当工作目标进

展的阻碍来源于外部的不确定和意外干扰而非工作

任务本身时，高质量的领导成员交换关系更有可能

激发员工通过工作场所欺骗行为进行应对的自我保

护动机。此外，鉴于不同的干扰来源对工作目标的

阻碍存在差异 [45]，本研究分别探索领导成员交换关

系在同事干扰和家人干扰对员工工作场所欺骗行为

的影响。因此，本研究提出假设。

H4a 领导成员交换关系调节工作目标进展阻碍在

同事干扰与工作场所欺骗行为之间的间接效应，高

质量的领导成员交换关系会强化工作目标进展阻碍

的间接效应；

H4b 领导成员交换关系调节工作目标进展阻碍在

家人干扰与工作场所欺骗行为之间的间接效应，高

质量的领导成员交换关系会强化工作目标进展阻碍

的间接效应。

综上所述，本研究提出理论模型，见图 1。
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图  1  理论模型

Figure 1  Theoretical Model 

 3  研究方法

 3.1  数据收集和研究样本

本研究通过网络数据调研平台 Credamo 征集调

查对象，选取具有全职工作和居家办公经历的人员

参与调查，采用两阶段的方式进行问卷收集。在调

查过程中，研究者分别为完成第 1 阶段和第 2 阶段问

卷且质量合格的参与者提供 5 元人民币和 3 元人民

币的报酬。第 1 阶段为 2022 年 5 月 9 日，对参与者的

性别、职位、任务可见性等控制变量以及领导成员

交换关系进行测量，为了避免其他因素对工作目标

进展阻碍的影响，同时测量工作干扰和工作目标进

展阻碍。本阶段共发放问卷 400 份，回收有效问卷

346 份；第 2 阶段为 2022 年 5 月 23 日至 28 日，向第 1
阶段调研中提交有效问卷的 346 名员工发放问卷，对

工作场所欺骗行为进行测量，回收 336 份问卷。为了

更好地反映参与者的工作场所欺骗行为，本研究列

举了谎报工作成果、随意增加休息时间以及迟到早

退等可能出现的 13 种欺骗行为，通过自我汇报的方

式让参与者选择在工作中出现过的欺骗行为。最终，

剔除未通过侦测题项、不符合研究要求和未出现过

欺骗行为的参与者后，得到有效样本 206 份，有效率

为 61.310%，参与者每周远程办公的平均天数为 3.796
天。

参与者的基本特征如下：性别方面，男性 87 人，

64 管理科学 (Journal of Management Science) 2023 年  7 月



占 42.233%；女性 119 人，占 57.767%。所在单位性质

方面，国有企业的有 55 人，占 26.699%；事业单位的

有 21 人，占 10.194%；民营企业的有 121 人，占 58.738%；

外资企业的有 5 人，占 2.427%；其他类型的有 4 人，占

1.942%。受教育程度方面，学历为专科以下的有 2 人，

占 0.971%； 专 科 的 有 10 人 ， 占 4.854%； 本 科 的 有

152 人，占 73.787%；硕士及以上的有 42 人，占 20.388%。

在职位方面，一般员工有 92 人，占 44.660%；基础主管

有 57 人，占 27.670%；中层主管有 54 人，占 26.214%；

高层主管有 3 人，占 1.456%。

 3.2  研究变量

为了确保对研究内容进行准确和有效的测量，本

研究结合研究情景和被调查对象，选用被广泛使用

的成熟量表，经企业管理专业的 2 名博士生和 2 名硕

士生对量表进行翻译和回译，并邀请企业管理专业

的学者和企业员工对问卷进行预测试，以确保问卷

的合理性和可理解性。经过翻译、回译、预测试和

修订，形成最终量表，采用 Likert 5 点评分法进行测量，

1 为非常不同意，5 为非常同意。

(1) 同事干扰 (Wiw)。采用 LIN et al. [34] 开发的测量

同事干扰的量表，共 3 个题项，包括“我在工作时经

常被我的同事打断”“当我在处理领导安排的任务

时，我的同事会经常打扰我”“我在工作时被同事打

断是经常发生的事”。在本研究中该量表的 Cronbach′s
α值为 0.855。

(2) 家人干扰 (Fiw)。采用 LIN et al. [34] 开发的测量

同事干扰的量表，将题项中的“同事”改为“家人”，

共 3 个题项，包括“我在工作时经常被我的家人打断”

“当我在处理工作任务时，我的家人会经常打扰我”

“我工作时被家人打断是经常发生的事”。在本研

究中该量表的 Cronbach′s α值为 0.877。
(3) 工作目标进展阻碍 (Wgb)。采用 GÄRLING et

al. [42] 开发的测量工作目标进展阻碍的量表，共 3 个

题项，包括“我经常觉得在实现我追求的工作目标方

面没有取得进展”“我经常无法达到我设定的工作

目标”“我经常耽误需要完成的重要工作任务”。在

本研究中该量表的 Cronbach′s α值为 0.658。
(4) 工作场所欺骗行为 (Che)。采用 MITCHELL et

al.[12] 开发的测量工作场所欺骗行为的量表，共 7 个题

项，包括“我会通过谎报工作成果，使我的工作看起

来很高效”“即使我没有在工作，我也会营造一直在

工作的假象”“我会编造一些工作活动让我的工作

看起来更好”“我会夸大工作的时间，让我看起来更

有效率”“当我迟到时，我不会主动报告”“我会编造

借口，以避免工作没完成给我带来不利影响”“我会

编造理由来解释自己的缺席”。在本研究中该量表

的 Cronbach′s α值为 0.913。
(5) 领 导 成 员 交 换 关 系 (Lmx)。 采 用 GRAEN  et

al.[58] 开发的测量领导成员交换关系的量表，共 7 个题

项，包括“我很清楚我的主管对我的工作表现是否满

意”“我觉得我的主管对我工作上的问题和需求非

常了解”“我觉得我的主管对我的潜力很了解”“我

的主管会运用他的职权帮我解决工作上的重大难题”

“我的主管会牺牲自己的利益帮助我摆脱工作上的

困难”“我很信任我的主管，并支持主管的决策”“我

与我主管的工作关系很好”。在本研究中该量表的

Cronbach′s α值为 0.822。
(6) 控制变量。已有研究表明，个体的认知差异

是导致员工在相同环境下表现出行为差异的原因，

员工的工作环境、学历和岗位等差异也会对其认知

方式产生影响 [63]。因此，为减少上述差异对研究结

果的影响，本研究对被调查者的性别、单位性质、受

教育程度、职位、远程办公天数、任务可见性 (TV) 等
因素进行控制。采用 GEORGE[64] 开发的量表测量任

务可见性，共 3 个题项，包括“当我的工作效率低于

平均水平时，我的主管很容易察觉”“我的主管知道

我做了些什么工作”“当我在工作中偷懒时，我的主

管很容易察觉”。在本研究中该量表的 Cronbach′ s α
值为 0.718。

 4  数据分析和结果

 4.1  验证性因子分析、相关性分析和描述性统计分

析

本研究通过 Amos 22.0 对工作干扰、工作目标进

展阻碍、工作场所欺骗行为和领导成员交换关系进

行验证性因子分析，以检验变量之间的区分效度。

检验结果见表 1，其中仅列示了 2 因子模型、3 因子模

型和 4 因子模型中的最优模型。结果表明，5 因子模

型显著优于其他的模型。

本研究采用 Harman 的方法，运用 Spss 21.0 进行

共同方法偏差检验，结果表明 5 因子中第 1 个因子解

释的方差为 33.700%，低于总解释方差 70.235% 的 50%，

本研究不存在严重的共同方法偏差问题 [65]。对核心

变量进行描述性统计分析，结果见表 2。同事干扰与

家人干扰存在显著正相关关系， r = 0.361， p < 0.010；
与工作目标进展阻碍存在显著正相关关系，r = 0.449,
p < 0.010；与工作场所欺骗行为存在显著正相关关系，

r = 0.279, p < 0.010；与领导成员交换关系存在显著负

相关关系， r = − 0.409, p < 0.010。家人干扰与工作目

标进展阻碍存在显著正相关关系， r = 0.410, p < 0.010；
与工作场所欺骗行为存在显著正相关关系，r = 0.229,
p < 0.010；与领导成员交换关系存在显著负相关关系

r = − 0.362, p < 0.010。工作目标进展阻碍与工作场所

欺骗行为存在显著正相关关系，r = 0.296, p < 0.010；与
领导成员交换关系存在显著负相关关系， r = − 0.550,
p < 0.010。工作场所欺骗行为与领导成员交换关系

存在显著负相关关系 r = − 0.493, p < 0.010。以上结果

初步验证了本研究部分假设。

 4.2  假设检验

本研究通过 Spss 21.0 采用多元回归的方法对研

究假设进行检验，并运用 bootstrap 的方法对研究中涉

及的中介效应和调节效应进行检验，具体结果见表

3。
表 3 中，模型 0 为控制变量对工作目标进展阻碍
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的回归结果，模型 4 为控制变量对工作场所欺骗行为

的回归结果。模型 1～模型 3 分别为同事干扰和家

人干扰对工作目标进展阻碍的回归结果，同事干扰

对工作目标进展阻碍具有显著的正向影响，β = 0.302，
p < 0.001；家人干扰对工作目标进展阻碍具有显著的

正向影响， β = 0.288， p < 0.001；模型 3 中同事干扰和

家人干扰同时对工作目标进展阻碍具有显著的正向

影响。模型 5～模型 7 分别为同事干扰和家人干扰

对工作场所欺骗行为的回归结果，同事干扰对工作

场所欺骗行为具有显著的正向影响， β = 0.290， p <
0.001；家人干扰对工作场所欺骗行为具有显著的正

向影响， β = 0.250， p < 0.010；模型 7 中同事干扰和家

人干扰同时对工作场所欺骗行为具有显著的正向影

响。因此，H1a 和 H1b 得到验证。上述结果表明，尽管

家人干扰和家庭  − 工作冲突是影响员工居家办公效

率的主要因素 [66]，但即使处于居家办公，同事干扰对

员工工作的威胁仍然大于家人干扰。一方面，同事干

扰将带给员工更大的响应压力，同事对及时响应的

期待加剧了员工维持团队协作和职场关系的挑战 [67]，

并对当前工作造成持续的中断；另一方面，同事干扰

意味着工作任务或要求的增加，需要员工分散有限

的精力同时兼顾新旧任务，加剧了员工面临的资源

冲突和工作压力 [38]。与之相比，尽管家人干扰也会

带来工作连续性和沉浸感中断的威胁，但并不会造

成持续的中断和工作任务或要求的增加。同时，居

家办公还为员工应对家人干扰提供了灵活的选择 [5]，

降低了家人干扰带来的响应压力。

模型 8 同时纳入同事干扰和工作目标进展阻碍，

对工作场所欺骗行为进行回归，同事干扰和工作目

标进展阻碍的回归系数均显著为正，结合模型 1 和模

表  1  验证性因子分析结果

Table 1  Results for Confirmatory Factor Analysis

模型 χ2 df
x2

df CFI TLI RMSEA SRMR

单因子模型 1 336.779 230 5.812 0.536 0.490 0.153 0.131

2 因子模型 899.510 229 3.928 0.719 0.690 0.120 0.091

3 因子模型 644.519 227 2.839 0.825 0.805 0.095 0.076

4 因子模型 441.477 224 1.971 0.909 0.897 0.069 0.064

5 因子模型 392.221 220 1.783 0.928 0.917 0.062 0.058

　　注：单因子模型为Wiw + Fiw + Wgb + Che + Lmx；2 因子模型为Wiw + Fiw + Wgb + Lmx，Che；3 因子模型为Wiw + Wgb + Lmx，Fiw，

Che；4 因子模型为Wgb + Lmx，Wiw，Fiw，Che；5 因子模型为Wiw，Fiw，Wgb, Che，Lmx。

表  2  描述性统计结果和相关系数

Table 2  Results for Descriptive Statistics and Correlation Coefficients

变量 Wiw Fiw Wgb Che Lmx 性别
单位
性质

受教育
程度

职位
远程办
公天数 TV

Fiw 0.361** 1

Wgb 0.449** 0.410** 1

Che 0.279** 0.229** 0.296** 1

Lmx − 0.409** − 0.362** − 0.550** − 0.493** 1

性别 − 0.051 0.016 0.043 − 0.023 − 0.075 1

单位性质 − 0.048 0.087 − 0.041 − 0.093 0.028 0.043 1

受教育程度 − 0.061 − 0.153* 0.033 − 0.066 − 0.015 − 0.041 − 0.164* 1

职位 − 0.060 − 0.091 − 0.131 − 0.166* 0.286** − 0.200** − 0.017 0.198** 1

远程办公天数 − 0.007 0.050 0.008 0.074 − 0.052 − 0.016 − 0.013 0.102 0.019 1

TV − 0.025 0.067 − 0.089 − 0.132 0.070 0.115 0.108 − 0.029 0.070 0.052 1

均值 1.932 1.832 1.764 2.193 4.069 1.578 3.000 3.136 1.845 4.049 3.814

标准差 0.828 0.831 0.557 0.920 0.593 0.495 1.365 0.524 0.864 1.063 0.783

　　注：  **为p < 0.010， *为p < 0.050，下同。
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型 5 的回归结果，表明工作目标进展阻碍在同事干扰

与工作场所欺骗行为之间发挥中介作用。模型 9 同

时纳入家人干扰和工作目标进展阻碍，对工作场所

欺骗行为进行回归，家人干扰和工作目标进展阻碍

的回归系数均显著为正，结合模型 2 和模型 6 的回归

结果，表明工作目标进展阻碍在家人干扰与工作场

所欺骗行为之间发挥中介作用。模型 10 同时纳入工

作干扰和工作目标进展阻碍，对工作场所欺骗行为

进行回归，工作目标进展阻碍同时在同事干扰和家

人干扰与工作场所欺骗行为之间发挥中介作用。进

一步通过 Process 宏插件对中介效应进行检验，工作

目标进展阻碍在同事干扰与工作场所欺骗行为之间

的间接效应值为 0.097，95% 置信区间为 [0.011，0.208]，
不包含 0。因此，结合模型 1 的回归结果，H2a 得到验

证。工作目标进展阻碍在家人干扰与工作场所欺骗

行 为 之 间 的 间 接 效 应 值 为 0.103， 95% 置 信 区 间 为

[0.023，0.198]，不包含 0。因此，结合模型 2 的回归结

果，H2b 得到验证。进一步，为了比较工作目标进展

阻碍在同事干扰和家人干扰中的中介效应差异，本

研究使用 R 语言 lavaan 包进行中介效应差异性分析，

对比工作目标进展阻碍在同事干扰路径和家人干扰

路径中的全模型间接效应，分析结果表明，两个路径

的中介效应差异显著，间接效应差异值为 0.014， p <
0.010，95% 置信区间为 [0.003，0.023]，不包含 0。这表

明，工作目标进展阻碍在同事干扰路径中具有更强

的解释效果，H2c 得到验证。上述结果表明，工作目

标进展阻碍能够直接解释工作干扰与工作场所欺骗

行为之间的关系，工作干扰带来的工作目标进展阻

碍会引发员工担心自身绩效表现受到领导或同事的

负面评价，进一步激发员工通过工作场所欺骗行为

进行自我保护的动机。一方面，同事干扰会中断员

工的工作任务和增加新的工作要求，使员工缺乏足

够的资源同时兼顾新旧任务目标，导致员工出现情

绪耗竭、工作拖延和偏差行为等 [21]；另一方面，家人

干扰也会中断员工的工作状态和减少用于实现工作

目标的时间资源，导致员工出现降低工作质量和减

少工作任务等行为 [42]。因此，可以看出工作目标进

展阻碍是解释工作干扰引发员工工作场所欺骗行为

的重要机制。此外，由于同事干扰对工作目标进展

阻碍具有更强的影响，这导致工作目标进展阻碍在

同事干扰路径中具有更强的解释效果。

在此基础上，本研究采用层级回归的方法对领导

成员交换关系在工作目标进展阻碍与工作场所欺骗

行为之间的调节作用进行检验。检验结果见表 4，模
型 11 给出工作目标进展阻碍和控制变量对工作场所

欺骗行为的回归结果，模型 12 在模型 11 的基础上加

入领导成员交换关系以及其与工作目标进展阻碍的

交互项。由模型 12 可知，在控制工作目标进展阻碍

和领导成员交换关系的主效应之后，领导成员交换

关系与工作目标进展阻碍的交互项对工作场所欺骗

表  3  回归分析结果

Table 3  Results for Regression Analysis

变量
Wgb Che

模型 0 模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5 模型 6 模型 7 模型 8 模型 9 模型 10

Wiw    0.302***    0.229***    0.290***    0.230**    0.193*     0.170*  

Fiw    0.288***    0.204***    0.250**    0.166*    0.147†    0.112   

Wgb    0.320*     0.357**    0.265*  

常数    1.920***    1.120**    1.311***    0.882**    3.352***    2.585***    2.824***    2.392***    2.227***    2.355***    2.158** 

性别    0.034      0.065      0.039      0.061   − 0.072   − 0.042   − 0.067   − 0.045   − 0.063   − 0.081   − 0.061   

单位性质 − 0.011   − 0.001   − 0.021   − 0.011   − 0.062   − 0.052   − 0.071   − 0.060   − 0.052   − 0.063   − 0.057   

受教育程度    0.055      0.084      0.116     0.121† − 0.113   − 0.085   − 0.060   − 0.056   − 0.112   − 0.101   − 0.087   

职位 − 0.084†  − 0.066   − 0.064   − 0.057   − 0.167*  − 0.150*  − 0.150*  − 0.142†  − 0.129†  − 0.127†  − 0.127†  

远程办公天数    0.005      0.005   − 0.009   − 0.005      0.076      0.076      0.064      0.068      0.075      0.067      0.070   

TV − 0.056   − 0.053   − 0.075   − 0.067   − 0.133   − 0.130   − 0.149†  − 0.141†  − 0.113   − 0.122   − 0.123   

R2    0.028      0.227      0.206      0.305      0.061      0.128      0.110      0.147      0.157      0.148      0.165   

ΔR2    0.199      0.178      0.277      0.067      0.049      0.086      0.096      0.087      0.104   

F    0.962      8.313***    7.324***  10.796***    2.164*     4.166***    3.508***    4.249***    4.598***    4.261***    4.304***

样本量 206 206 206 206 206 206 206 206 206 206 206

　　注：  ***为p < 0.001， †为p < 0.100，下同。
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行为有显著影响，β = 0.138，p < 0.001，表明领导成员

交换关系对工作目标进展阻碍与工作场所欺骗行为

的关系有调节作用，H3 得到验证。上述结果表明，当

员工的工作目标进展受阻时，拥有高质量领导成员

交换关系的员工更有可能出于自我保护的动机采取

工作场所欺骗行为进行应对。由于员工能够从高质

量领导成员交换关系中获得诸多有形和无形的资源

和利益 [24]，并形成较高的心理权利 [68]。因此，拥有高

质量领导成员交换关系的员工更容易担心工作目标

进展阻碍引发的领导对自身工作表现的实际或潜在

负面评价 [58]。这导致出于维持自我积极绩效表现和

高质量领导成员交换关系的自我保护动机，拥有高

质量领导成员交换关系的员工更容易采取工作场所

欺骗行为应对工作目标进展阻碍。

为了明确调节作用的方向和趋势，本研究采用百

分位数的方法绘制了领导成员交换关系调节效应图，

见图 2，依次选取领导成员交换关系得分的第 16、50
和 84 百分位数为低、中、高领导成员交换关系。由

图 2 可知，在高领导成员交换关系的条件下，工作目

标进展阻碍对工作场所欺骗行为的正向作用更强。

为了进一步检验领导成员交换关系的调节效应区间，

本研究用 J-N 的方法进行分析，结果表明，当领导成

员交换关系小于 2.815 分时，将负向调节工作目标进

展阻碍与工作场所欺骗行为之间的关系；当领导成

员交换关系大于 4 分时，将正向调节工作目标进展阻

碍与工作场所欺骗行为之间的关系。上述结果表明，

领导成员交换关系越好，工作目标进展阻碍对工作

场所欺骗行为的正向影响越强，反之越弱。

为了进一步检验被调节的中介作用，本研究采

用 Spss 中 Process 宏插件并结合 bootstrap 的方法，将

中介效应和调节效应纳入同一个分析框架中以验证

表  4  调节效应检验结果

Table 4  Results for Moderating Effects Test

变量
Che

模型 11 模型 12 模型 13 模型 14 模型 15

Wiw 0.107 0.104

Fiw 0.039 0.021

Wgb 0.451*** 0.298* 0.251† 0.276* 0.242†

Lmx − 0.913*** − 0.879*** − 0.900*** − 0.873***

Wgb • Lmx 0.138*** 0.141*** 0.137*** 0.140***

常数 2.487*** 6.553*** 6.227*** 6.456*** 6.187***

性别 − 0.087 − 0.166 − 0.154 − 0.164 − 0.153

单位性质 − 0.057 − 0.066 − 0.063 − 0.067† − 0.064

受教育程度 − 0.138 − 0.199† − 0.183† − 0.188† − 0.178

职位 − 0.129†
− 0.015 − 0.020 − 0.016 − 0.021

远程办公天数 0.074 0.059 0.060 0.057 0.059

TV − 0.108 − 0.058 − 0.060 − 0.062 − 0.062

R2 0.134 0.325 0.331 0.326 0.332

ΔR2 0.073 0.264 0.270 0.265 0.271

F 4.363*** 10.465*** 9.668*** 9.411*** 8.755***

样本量 206 206 206 206 206
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图  2  领导成员交换关系的调节效应

Figure 2  Moderating Effects of Leader-member
Exchange Relationship
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有调节的中介模型，检验结果见表 5。可以看出，在

高领导成员交换关系时，工作目标进展阻碍在同事

干扰和家人干扰与工作场所欺骗行为之间的间接效

应显著且更强，H4a 和 H4b 得到验证。

 5  结论

 5.1  研究结果

本研究基于自我保护理论，探究工作干扰如何以

及何时会引发员工的工作场所欺骗行为。通过两个

阶段的问卷调研和数据分析，研究结果表明，①工作

干扰会引发员工的工作场所欺骗行为，且不同干扰

源的影响存在差异，即与家人干扰相比，同事干扰对

工作场所欺骗行为具有更强的影响。根据自我保护

理论，工作场所欺骗行为被员工视为应对外部威胁

的自我保护行为 [17]，因此工作干扰对工作表现的破

坏将引发员工通过工作场所欺骗行为夸大自己的绩

效表现。②工作目标进展阻碍是解释工作干扰如何

引发工作场所欺骗行为的路径，但对不同干扰源的

解释存在差异，即工作目标进展阻碍在解释同事干

扰和家人干扰与工作场所欺骗行为之间的关系时，

其在同事干扰路径中的解释效果更强。这是因为同

事干扰对工作目标进展阻碍具有更强的影响，所以

工作目标进展阻碍在同事干扰路径中具有更强的解

释效果。③领导成员交换关系是影响工作目标进展

阻碍与工作场所欺骗行为之间关系的重要边界。当

员工的工作目标进展受阻时，拥有高质量领导成员

交换关系的员工更有可能出于自我保护的动机采取

工作场所欺骗行为进行应对。

 5.2  理论贡献

(1) 本研究揭示了远程办公中引发员工工作场所

欺骗行为的原因，并拓展了员工不道德行为的研究

视阈。已有研究多关注压力 [12]、领导行为 [69] 和外部

因素 [70] 对员工工作场所欺骗行为的影响，忽略了工

作环境因素和工作方式的影响。本研究基于自我保

护理论的研究发现，同事干扰和家人干扰是远程办

公中引发员工工作场所欺骗行为的关键原因，工作

干扰对员工的威胁会激发员工通过工作场所欺骗行

为进行自我保护的动机。这一结果不仅拓展了组织

在远程办公中引发工作场所欺骗行为的前置因素，

还响应了当前学者对探索组织内部因素如何引发员

工不道德行为的呼吁，针对居家办公这一工作环境

变化的背景，探索了家庭工作场所内引发员工不道

德行为的因素，从家人干扰的角度拓展了引发员工

不道德行为的因素。

(2) 本研究从工作目标进展阻碍的角度解释了工

作干扰如何引发工作场所欺骗行为，丰富了基于自

我保护理论的工作场所欺骗行为诱发机制。尽管已

有基于自我保护的研究从愤怒、自我损耗和焦虑的

情绪视角解释了领导行为 [69]、环境威胁 [70] 和绩效压

力 [12] 引发工作场所欺骗行为的机制，但本研究考虑

居家办公情景，从工作目标进展的角度，讨论同事干

扰和家人干扰激发员工自我保护需求的过程。本研

究发现，同事干扰和家人干扰对员工的投入和激情

状态的中断，以及对工作任务和要求的增加，会阻碍

工作目标的进展，引发员工对受到负面评价的担忧，

进而刺激员工通过工作场所欺骗行为应对工作目标

未完成可能给自身带来的不利影响。这一结果为理

解远程办公中工作干扰如何引发员工的工作场所欺

骗行为提供了新的解释路径，揭示了同事干扰和家

人干扰引发工作场所欺骗行为的内在机制。

(3) 本研究探索了远程办公中工作干扰引发工作

场所欺骗行为的边界条件，揭示了领导成员交换关

系在员工不道德行为中的消极影响。已有研究对员

工不道德行为的边界探讨多聚焦员工的道德水平和

认同等特征层面 [71]，尽管部分研究探索了组织氛围、

领导关系等人际关系的影响，但大多认为高质量的

领导成员交换关系有助于减少员工的偏差或不道德

行为 [61]。本研究基于自我保护的研究发现，出于维

表  5  有条件的间接效应检验结果

Table 5  Test Results for Conditional Indirect Effects

模型 Lmx 间接效应 标准误
95%置信区间

下限 上限

Wiw – Wgb − Che

低 0.012 0.051 − 0.071 0.136

中 0.104 0.072 0.011 0.290

高 0.141 0.086 0.027 0.357

高 − 低差异 0.129 0.062 0.009 0.252

Fiw – Wgb − Che

低 0.020 0.049 − 0.062 0.130

中 0.105 0.067 0.010 0.268

高 0.140 0.079 0.200 0.326

高 − 低差异 0.120 0.059 0.002 0.227
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持自我积极绩效表现和高质量领导成员交换关系的

目的，拥有高质量领导成员交换关系的员工更容易

在面临工作目标进展阻碍时采取工作场所欺骗行为

进行应对。这一结果不仅丰富了工作干扰引发工作

场所欺骗行为的边界要素，加深了对工作干扰何时

引发工作场所欺骗行为的理解，还揭示了领导成员

交换关系在员工不道德行为中的消极影响，有助于

全面理解领导成员交换关系对员工行为影响的两面

性。

 5.3  实践启示

(1) 组织需要在远程办公中建立合理的工作沟通

机制。由于远程办公降低了员工的任务可见性，导

致员工的工作状态无法及时被其同事所观察，增加

了员工被同事干扰的频率。因此，合理的工作沟通

和交流机制有助于规范远程办公中的沟通和协作，

减少非必要的工作干扰，进而降低同事干扰对工作

目标的影响。

(2) 组织需要与员工共同营造良好的居家办公环

境。居家办公会加剧家庭成员之间的家庭资源争夺，

增加员工面临的家人干扰。因此，组织需要通过提

供家庭福利、家庭成员关心等措施获取家庭成员对

员工工作的支持以及对组织的认可。同时，组织还

需要提升协同工作效率，减少对员工非工作时间的

入侵和家庭生活的干扰，与员工共同构建良好的居

家办公环境。从而减少员工面临的家人干扰，降低

家人干扰对员工工作目标进展和工作场所欺骗行为

的负面影响。

(3) 组织需要合理安排员工在远程办公中的工作

任务。工作干扰对工作目标进展的阻碍以及对员工

绩效的威胁是引发工作场所欺骗行为的重要原因，

因此，组织在远程办公中应合理安排员工的工作任

务，将员工可能面临的工作干扰和工作困难纳入工

作安排的考量中，赋予员工自主调整工作进度以及

应对工作干扰的空间，以降低员工工作目标失败的

可能性，从而减少工作干扰和工作目标进展阻碍对

员工绩效的威胁，减少员工工作场所欺骗行为的发

生。

(4) 组织需要在远程办公中建立公平的监督机制。

鉴于高质量领导成员交换关系会增加员工的工作场

所欺骗行为，组织需要通过客观与主观相结合的方

式，构建公平的监督和反馈机制，加强领导与员工之

间的工作沟通。既要避免员工为了维持高质量的领

导成员交换关系而产生消极工作行为，也要避免组

织监督对领导成员交换关系的破坏以及可能出现的

道德滑坡现象。

 5.4  研究局限和展望

首先，本研究采用横截面数据对变量之间的关系

进行检验，对工作干扰的程度和每日变化关注不足，

无法从动态视角揭示工作干扰对工作目标进展阻碍

和工作场所欺骗行为的影响。未来研究可以考虑采

用日记法的方式对工作干扰的动态程度以及对工作

目标进展阻碍和工作场所欺骗行为的影响进行探索。

其次，本研究采用员工自我汇报的方式进行数据收

集，且所有核心变量均通过 Likert 5 点评分法对问卷

进行测量，使研究结果受到员工主观认识的影响，对

实际干扰情况的反映不足。未来研究可以采用干扰

频率、时长和员工工作场所欺骗次数等客观数据对

工作干扰的影响进行分析。再次，本研究在工作干

扰的测量中并没有区分同事干扰的具体情况，将来

自领导、同事和下属的干扰统称为同事干扰，对不同

来源同事干扰的差异反映不足。未来研究可以区分

工作中不同来源的干扰，探索不同维度的干扰对员

工影响的差异。最后，本研究侧重关注工作目标进

展，在分析中并未控制工作压力、绩效压力和消极情

绪等潜在因素，对工作干扰带来的压力和情绪影响

关注不足。未来研究可以关注工作干扰带来的压力

和情绪对工作场所欺骗行为的影响。
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Effect of Work Intrusions on Employee Cheating Behavior
in Remote Work

YANG Yang，YAN Rui，WANG Teng，MENG Yan
School of Management, Harbin Institute of Technology, Harbin 150001, China

Abstract：In the context of the increasing prevalence of remote work, extensive remote work is raising ethical challenges with-
in organizations. Although flexible working in response to “black swan” events such as the COVID-19 pandemic was the ori-
ginal purpose of implementing massive remote work, the increased work intrusions incurred may inadvertently trigger work-
place cheating behaviors among employees. However, the existing literature has attended little to this issue. Therefore, there is
an urgent need to focus on workplace cheating behavior and examine the pathways and boundary mechanisms of work intru-
sions on workplace cheating behavior.
　　Based on the principle of self-protection and integrating the dual perspectives of coworker intrusions and family member
intrusions,  this  study  explores  the  mechanisms  of  employees′  workplace  cheating  behaviors  caused  by  work  intrusions  and
work goal  progress  impediment  driven by self-protection,  as  well  as  the  boundary role  of  leader-member  exchange relation-
ships. The empirical data of 206 employees from different industries were collected through two-stage surveys. SPSS 21.0 soft-
ware and the Process plug-in were used. Specifically, hierarchical regression analysis, simple slope analysis, and bootstrap ana-
lysis were employed to test the mediation effects and the moderated mediation effects.
　　The results showed that: First, work intrusions have a positive impact on employees′ workplace cheating behaviors, and
that work goal progress impediment played a mediating role in the effect of work intrusions on workplace cheating behaviors.
Second, leader-member exchange relationships significantly moderate the effects of work goal progress impediment on work-
place cheating behaviors, as well as the indirect effects of work goal progress impediment on work intrusions and workplace
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cheating behaviors, employees with high-quality leader-member exchange relationships exhibit more workplace cheating beha-
viors when facing work goal progress impediment, and the indirect effect of work intrusions on employees′ workplace cheat-
ing behaviors through work goal progress impediment is stronger.
　　The research results confirm that the positive role of work intrusions in workplace cheating behaviors and identify the me-
diating role of work goal progress impediment in the relationship between work intrusions and workplace cheating behaviors,
revealing potential causes and mechanisms of triggering employees′ workplace cheating behaviors in remote work. Meanwhile,
it is discovered that leader-member exchange relationships play a boundary role in how work goal progress impediment affect
workplace cheating behaviors, shedding light on the “dark side” of high-quality leader-member exchange relationships in in-
creasing employees′  workplace cheating behaviors.  In  addition,  these findings provide useful  practical  insights  for  organiza-
tions to understand and mitigate employee workplace cheating behaviors in the context of remote work.
Keywords：remote work；work intrusions；work goal progress impediment；workplace cheating behavior； leader-member ex-
change relationship
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