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南通市 405 名临床护士职业倦怠、
反馈寻求行为与离职倾向的关系研究
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摘要：目的 调查临床护士职业倦怠、反馈寻求行为及离职倾向现状，评估反馈寻求行为在职业倦怠与离职倾向之
间的中介作用，为提升护士队伍的稳定性提供依据。 方法 2022 年 1—4 月，采用一般资料问卷、反馈寻求行为量表、
职业倦怠量表及离职倾向量表对南通市 3 所三级综合医院 437 名临床护士进行现场问卷调查， 采用描述性统计方
法，包括 t 检验、方差分析、Pearson 相关分析和中介效应检验对调查结果进行分析。 结果 回收有效问卷 405 份，有
效回收率为 92.7%。 临床护士职业倦怠、反馈寻求行为和离职倾向得分分别为（58.04 ± 10.26）分、（38.68 ± 7.25）分
和（13.92 ± 4.07）分。 职业倦怠与反馈寻求行为为负相关（r = - 0.460，P < 0.01），反馈寻求行为与离职倾向为负相
关（r = - 0.419，P < 0.01），职业倦怠与离职倾向为正相关（r = 0.503，P < 0.01）。 反馈寻求行为在临床护士的职业倦
怠与离职倾向间起部分中介作用，中介效应值为 0.153，占总效应比为 37.14%。结论 南通市临床护士离职倾向水平
较高。 管理者可在医院内部营造积极的支持性反馈氛围，鼓励同事及上下级间的积极沟通，以提升护士反馈寻求行
为水平，减少离职倾向。
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Abstract：Objective To investigate the status of job burnout, feedback seeking behavior, and turnover intention of clinical
nurses and analyze the relationship among them so as to provide a basis for improving the stability of nurses. Methods
From January to April 2022, clinical nurses in three tertiary general hospitals in Nantong were investigated with the general
information questionnaire, the feedback seeking scale, the job burnout scale, and the turnover intention scale. Descriptive
statistics, including the t -test, analysis of variance, Pearson correlation analysis, and mediation effect test, were used to
analyze the surveyed results. Results Totally 405 valid questionnaires were collected, with an effective recovery rate of
92.7% . The scores of job burnout, feedback seeking behavior, and turnover intention of clinical nurses were (58.04 ±
10.26) points, (38.68 ± 7.25) points, and (13.92 ± 4.07) points, respectively. Job burnout was negatively correlated with
feedback seeking behavior (r = - 0.460, P < 0.01), feedback seeking behavior was negatively correlated with turnover
intention (r = - 0.419, P < 0.01), and job burnout was positively correlated with turnover intention (r = 0.503, P <
0.01). Feedback seeking behavior played a partial mediating role between job burnout and turnover intention among clinical
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近年来， 护理人员的专业价值不断受到尊崇，
但依旧存在临床护士责任重、话语权少、自我价值
感低等问题［1-2］。 加之护理人员日常工作负荷高、护
患纠纷多、生活与工作有冲突、反馈倾诉对象少等
问题，临床护士身心疲惫，导致离职倾向加剧［3］。 有
研究［4］发现，我国约 20.2% ~ 56.1%的临床护士有
较明显的离职倾向，这不仅制约着医疗服务质量的
提高，还会阻碍医疗行业的稳定发展。 职业倦怠是
指个体长期暴露于高负荷职业压力下，对职业产生
疲惫及厌倦心理，而护士被认为是最容易出现职业
倦怠的群体之一［5］。 一项 meta 分析［6］表明，我国临
床护士的职业倦怠发生率约为 66%。 职业倦怠的高
发不仅严重危害护士的身心健康，还会影响工作状
态，降低工作满意度，是导致护士离职的重要原因［7］。
目前，国内有关临床护士职业倦怠如何影响离职倾
向的研究不多。 研究显示职业倦怠可通过一系列中
介变量对个体的离职倾向产生影响［8］， 而反馈寻求
行为作为一种内在驱动力， 能帮助个体积累资源、
缓解工作压力、提高工作满意度，即积极的反馈寻
求行为可有效减少离职倾向［9-10］。 基于此，本研究以
南通市临床护士为调查对象，拟通过综合了解临床
护士职业倦怠、 反馈寻求行为及离职倾向的现状，
分析三者的相关性以及反馈寻求行为在其间的中
介作用，为维持护理队伍的稳定提供对策依据。

1 对象与方法
1.1 研究对象

采用方便抽样，在 2022 年 1—4 月对南通大学
附属海安市人民医院、南通市第一人民医院及南通
大学附属医院的临床护士开展问卷调查。 研究对象
纳入标准：（1）具有护士执业证；（2）在现医疗单位从
事临床护理工作超过 1 年；（3） 知情同意并愿意配
合调查。排除标准：（1）进修、规培及实习护士；（2）
调查期间请病假、产假、事假或外出学习护士。 本研
究共发放调查问卷 437 份， 回收有效问卷 405 份，
有效回收率为 92.7%。 本研究已通过南通大学附属
海安人民医院伦理委员会审核批准（2021H018）。
1.2 方法

1.2.1 调查方法
研究者与 3 家医院护理部及科室护士长沟通并

获得知情同意后， 由参加过标准化现场调查流程培
训的研究员在现场向研究对象发放纸质调查问卷。
1.2.2 调查工具

（1） 一般资料问卷由研究团队自行设计，包括
性别、年龄、婚姻状况、学历等人口学资料。

（2） 采用 Maslach 职业倦怠量表－服务行业版
（Maslach burnout inventory -human service survey，
MBI-HSS）［11］调查临床护士的职业倦怠情况。 量表
由情感衰竭、 去人格化和个人成就感 3 个维度、22
个题项构成，各题项由“从不”到“每天”依次计 0 ~
6 分，分值越高表明临床护士的倦怠感越严重。本次
研究中此量表 Cronbach’s α 系数是 0.883， 其中情
感衰竭、 去人格化及个人成就感维度的 Cronbach’s
α 系数分别为 0.802、0.745 和 0.813。

（3）采用汉化版的反馈寻求行为量表［12］调查临
床护士的反馈寻求行为。 量表由领导观察式、领导
询问式、同事观察式与同事询问式反馈寻求 4 个维
度构成，共计 11 个条目。“领导观察式”及“同事观
察式” 维度表示个体通过观察领导或同事的反应、
态度去获得有关自身工作的反馈，“领导询问式”及

“同事询问式” 维度表示个体通过直接询问领导或
同事来寻求工作相关的反馈信息。 各条目从“完全
不符合”到“完全符合”依次计 1 ~ 7 分，总得分越高
提示反馈行为越好。 本研究中此量表Cronbach’s α
系数是 0.842，其中领导观察式、领导询问式、同事
观察式及同事询问式 4 个维度的 Cronbach’s α 系
数分别是 0.792、0.805、0.736、0.755。

（4）采用华清等［13］修订的离职倾向问卷调查本
次临床护士的离职倾向。 量表包括 4 个题项，即“我
经常有离开护士职业的想法”“我认为我会在不久
后提出辞职申请，寻找其他职业”“我认为凭我的职
业技能，很容易在其他医院找到更能发挥所长的工
作”“如果有机会，我会选择离开本医院”。 每个题项
由“完全不同意”到“完全同意”分别计 1 ~ 5 分，得
分越高表示离职倾向越强烈 。 本研究中此量表
Cronbach’s α 系数是 0.903。

nurses, and the mediating effect value was 0.153, accounting for 37.14% of the total effect. Conclusions The level of
turnover intention among clinical nurses in Nantong was high, and feedback seeking behavior played an intermediary role
between job burnout and turnover intention. Managers should create a supportive feedback environment within the hospital
and encourage interpersonal interaction between staff, superiors, and subordinates to improve nurses’ feedback seeking
behavior and reduce turnover intentions.
Keywords：clinical nurse; feedback seeking behavior; job burnout; turnover intention; mediation
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项目 人数
（占比/%）

反馈寻求
行为 职业倦怠 离职倾向

性别
男 28（6.91） 41.92 ± 6.62 55.64 ± 9.16 13.77 ± 3.26
女 377（93.09） 38.44 ± 7.09 58.22 ± 10.75 13.93 ± 4.08

t 值 2.517 1.237 0.203

P 值 0.012 0.217 0.839

年龄/岁

≤ 30 160（39.51） 38.34 ± 7.37 57.82 ± 10.42 14.56 ± 3.28

31 ~ 40 209（51.60） 38.85 ± 6.05 58.11 ± 10.70 13.56 ± 4.15

> 40 36（8.89） 39.22 ± 6.59 58.61 ± 10.05 13.15 ± 3.26

F 值 0.396 0.092 4.044

P 值 0.673 0.912 0.018

婚姻状况

已婚 312（77.04） 38.46 ± 7.28 58.74 ± 10.49 13.84 ± 3.85

未婚 52（12.84） 39.94 ± 7.14 54.62 ± 9.44 14.26 ± 4.51

离异/丧偶 41（10.12） 38.77 ± 7.22 57.05 ± 10.17 14.09 ± 4.12

F 值 0.931 3.754 0.292

P 值 0.395 0.024 0.746

工作年限/年

≤ 5 125（30.86） 37.64 ± 7.41 55.28 ± 10.94 14.58 ± 4.21

6 ~ 10 197（48.65） 38.73 ± 6.29 59.06 ± 10.42 13.69 ± 3.72

> 10 83（20.49） 40.13 ± 6.57 59.78 ± 8.23 13.47 ± 3.23

F 值 3.444 6.793 2.848

P 值 0.033 0.001 0.059

职称

护士 92（22.72） 38.49 ± 7.16 58.20 ± 9.03 13.98 ± 4.46

护师 254（62.71） 38.61 ± 6.95 58.19 ± 10.49 13.94 ± 3.87
主管护师
及以上 59（14.57） 39.28 ± 6.43 57.15 ± 9.16 13.74 ± 4.02

F 值 0.269 0.275 0.072

P 值 0.764 0.760 0.931

学历

大专及以下 149（36.79） 37.44 ± 7.72 58.29 ± 10.68 13.87 ± 3.62

本科 235（58.02） 39.18 ± 7.45 57.93 ± 10.15 13.97 ± 4.09

硕士及以上 21（5.19） 41.87 ± 6.25 57.49 ± 10.32 13.71 ± 3.52

F 值 4.463 0.086 0.062

P 值 0.012 0.917 0.940

1.2.3 统计学分析
应用 EpiData 3.1 软件进行数据录入， 用 SPSS

21.0 软件进行统计学处理；符合正态分布的计量资
料采用均数 ± 标准差（x ± s）表示，两组间差异比
较采用独立样本 t 检验， 三组及以上组间差异采用单
因素方差分析，组间的相关性采用 Pearson 相关分析。
使用 Mplus 7.0 软件进行中介模型构建， 以 Bootstrap
法验证临床护士反馈寻求行为在职业倦怠与离职
倾向间的中介效应。 检验水准 α = 0.05（双侧）。

2 结果
2.1 基本资料

405 例临床护士中：男性 28 例（占 6.91%），女
性 377 例（占 93.09%）； 年龄 ≤ 30 岁 160 例（占
39.51%），31 ~ 40 岁 209 例（占 51.60%），> 40 岁 36
例（占 8.89%）；已婚 312 例（占 77.04%），未婚 52 例
（占 12.84%），离异或丧偶 41 例（占 10.12%）；工作
年限≤ 5 年 125 例（占 30.86%），6 ~ 10 年 197 例
（占 48.65%），> 10 年 83 例（占 20.49%）； 护士 92
例（占 22.72%），护师 254 例（占 62.71%），主管护师
及以上 59 例（占 14.57%）；大专及以下学历 149 例
（占 36.79%），大学本科 235 例（占 58.02%），硕士及
以上 21 例（占 5.19%）； 聘用方式为有编制 105 例
（占 25.93%），合同制 214 例（占 52.84%），人事代理
86 例（占 21.23%）； 工作科室为内科 162 例（占
40.00%），外科 122 例（占 30.12%），妇科及儿科 40
例（占 9.88%），重症及急诊科 47 例（占 11.60%），其
他 34 例（占 8.40%）。
2.2 护士职业倦怠、反馈寻求行为及离职倾向得分情况

护士职业倦怠、反馈寻求行为、离职倾向量表
总分以及各维度得分见表 1。反馈寻求行为量表中，
各维度均分从高到低分别为：同事观察式、领导观
察式、同事询问式及领导询问式。

表 1 405 名临床护士反馈寻求行为、
职业倦怠及离职倾向得分 （x ± s，分）

项目 条目数 分值范围 得分 条目均分

职业倦怠 22 0 ~ 132 58.04 ± 10.26 2.64 ± 0.41

情感衰竭 9 0 ~ 54 23.18 ± 6.02 2.58 ± 0.78

去人格化 5 0 ~ 30 9.30 ± 2.44 1.86 ± 0.26

个人成就感 8 0 ~ 48 25.56 ± 7.84 3.20 ± 0.95

反馈寻求行为 11 11 ~ 77 38.68 ± 7.25 3.52 ± 0.55

领导观察式 2 2 ~ 14 6.61 ± 1.59 3.31 ± 0.87

领导询问式 2 2 ~ 14 5.30 ± 1.72 2.65 ± 0.45

同事观察式 3 3 ~ 21 14.54 ± 3.82 4.85 ± 0.69

同事询问式 4 4 ~ 28 12.23 ± 2.51 3.06 ± 0.57

离职倾向 4 4 ~ 20 13.92 ± 4.07 3.48 ± 0.73

2.3 不同人口学特征临床护士 3 个量表得分情况
不同性别、临床护理工作年限及学历水平临床

护士的反馈寻求行为得分比较，差异有统计学意义
（P < 0.05），表现为男性、工龄长、学历高的护士反
馈寻求行为得分高；不同临床护理工作年限及婚姻
现状护士的职业倦怠得分比较，差异有统计学意义
（P < 0.05），表现为未婚、工龄短的护士职业倦怠得
分低；不同年龄及聘用方式护士的离职倾向得分比
较，差异有统计学意义（P < 0.05），表现为年龄大、
有编制的离职倾向得分低。 见表 2。

表 2 不同特征临床护士职业倦怠、反馈寻求行为及
离职倾向得分比较 （x ± s，分）
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表 2（续）

项目 人数
（占比/%）

反馈寻求
行为 职业倦怠 离职倾向

聘用方式

有编制 105（25.93） 38.93 ± 7.41 57.06 ± 10.84 13.04 ± 3.15

合同制 214（52.84） 38.66 ± 7.55 58.16 ± 10.53 14.08 ± 4.28

人事代理 86（21.23） 38.43 ± 7.81 58.94 ± 10.39 14.59 ± 4.50

F 值 0.105 0.775 3.787

P 值 0.900 0.461 0.024

科室

内科 162（40.00） 38.72 ± 6.48 58.17 ± 10.92 13.95 ± 4.01

外科 122（30.12） 38.94 ± 7.04 57.82 ± 10.35 13.86 ± 3.36

妇科及儿科 40（9.88） 38.51 ± 7.33 58.06 ± 10.81 13.90 ± 4.15
重症及急
诊科 47（11.60） 38.09 ± 7.28 58.22 ± 10.56 14.07 ± 4.62

其他 34（8.40） 38.57 ± 7.52 57.95 ± 9.47 13.80 ± 3.57

F 值 0.138 0.093 0.036

P 值 0.968 0.985 0.997

2.4 护士职业倦怠、反馈寻求行为及离职倾向的相
关性

405 名临床护士职业倦怠与反馈寻求行为为负
相关（r = - 0.460，P < 0.01），反馈寻求行为与离职
倾向为负相关（r = - 0.419，P < 0.01），职业倦怠和
离职倾向为正相关（r = 0.503，P < 0.01）。
2.5 护士职业倦怠、反馈寻求行为及离职倾向关系
的结构方程模型

采用 Harman 单因素检验去验证共同方法偏差
是否存在，SPSS 分析首个主成分因子方差解释率为
25.81%（低于 40%）， 提示未有严重的共同方法偏
差。 在 Mplus 7.0 软件中以职业倦怠作为预测变量，
护士反馈寻求行为为中介变量，离职倾向作为响应
变量建立结构方程模型。 结果发现该模型拟合指数
为： 比较拟合指数 （comparative fit index，CFI）=
0.945，Tucker-Lewis 系数（TLI）= 0.922，近似误差均
方 根 （root mean square error of approximation，
RMSEA）= 0.068， 标准化均方根残差（standardized
root mean square residual，SRMR）= 0.053，χ2 自由度
比值（χ2/df）= 2.18，表示方程拟合较好，标准化模型
路径详见图 1。 除去显变量“离职倾向”，潜变量“职
业倦怠”“反馈寻求行为”的测量模型均具有统计学
意义（P < 0.01），组合信度（composite reliability，CR）
分别为 0.823、0.725， 解释能力 （average variance
extracted，AVE）分别是 64.4%、56.1%。 见表 3。

应用 Bootstrap 法重复抽取 2 000 次对护士反馈
寻求行为在职业倦怠和离职倾向间的中介效应进
行验证，结果发现，职业倦怠对离职倾向的直接、间
接及总效应的路径系数均有统计学意义 （P <

0.05）。结构方程模型显示，临床护士的职业倦怠对
离职倾向产生直接正向影响 ， 标准化路径为
0.259， 职业倦怠还可通过反馈寻求行为间接影响
离职倾向， 间接效应为 0.153， 中介效应占比
37.14%。 见表 4。

e

e

e

e

e

e e e e

注 ：e1 ~ e9 为残差项； 各路径系数为标准化结果 （P 均 <
0.05）。

图 1 405 名临床护士职业倦怠、
反馈寻求行为与离职倾向关系模型

表 3 结构方程模型参数

潜
变量

显
变量

检验参数 题目
信度

（SMC）

组合
信度

（CR）

解释
能力

（AVE/
%）

Est 值 SE 值 Z 值 P 值

职业
倦怠

情感
衰竭 0.738 0.025 29.127 < 0.01 0.524

0.823 64.4去人
格化 0.835 0.022 37.454 < 0.01 0.810

个人
成就感 0.864 0.018 48.560 < 0.01 0.766

反馈
寻求
行为

领导
观察式 0.730 0.021 35.372 < 0.01 0.558

0.725 56.1

领导
询问式 0.645 0.033 19.835 < 0.01 0.415

同事
观察式 0.727 0.028 25.764 < 0.01 0.833

同事
询问式 0.692 0.037 18.503 < 0.01 0.570

表 4 405 名临床护士职业倦怠、
反馈寻求行为与离职倾向的效应分析

效应 路径 β 值 标准
误 Z 值 P 值 占总效应

比值/%
总效
应 职业倦怠→离职倾向 0.412 0.035 11.225 < 0.001

间接
效应

职业倦怠→反馈寻求
行为→离职倾向 0.153 0.023 6.614 < 0.001 37.14

直接
效应 职业倦怠→离职倾向 0.259 0.026 9.860 < 0.001 62.86

3 讨论
3.1 护士反馈寻求行为、职业倦怠和离职倾向现状

本次研究中，临床护士反馈寻求行为得分条目
均分为（3.52 ± 0.55）分，处于分值范围的中间部分，
可认为其反馈寻求行为处于中等水平， 与李瑾等［14］
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的调查结果一致。4 个维度中，以同事观察式维度条
目均分最高，领导询问式均分最低，提示临床护士
更倾向于利用观察获得自身工作能力的判断。 探究
其原因，一方面由于传统的工作场合中因顾忌上下
级关系而较少直接询问领导以获取反馈，碍于情面
不愿或没有勇气跨越这种权力距离，而更倾向于通
过观察别人的举止和神情来间接获取反馈；另一方
面，临床护理任务繁重，没有多余的精力和时间去
直接沟通获取反馈。 相比观察式反馈，直接询问能
获取更精准的资源及内容［15］。 因此，应鼓励临床护
士采取直接询问式的反馈寻求行为， 多与上级、同
事及患者直接沟通获取反馈。 本次研究还发现：相
比女性而言，男护士更倾向于通过直接询问领导来
获得自身工作表现的信息，因此其反馈寻求行为得
分较高。 工作年限越长的护士其反馈寻求行为水平
较高，这可能是因为他们工作经验更丰富，对工作
环境、人际关系、专业特点更熟悉，更擅于与同事、
上级沟通反馈。 此外，高学历护士反馈寻求行为得
分较高，可能是因为高学历的护士对专业技能的求
知欲更强、表现更主动，常寻找多种途径获悉有利
于能力提升的反馈信息有关，其实践-反馈-提高的
步伐快于低学历人员［16］。 以上结果与国内学者对
386 名护士的调查结果［17］相似。 提示护理管理者应
关注和引导工作年限不长、学历较低护士去主动追
寻有价值的反馈信息，以促使其职业发展。

本次研究中临床护士职业倦怠得分低于赵芳
芳等［18］对急诊科护士和张宇婷等［19］对肿瘤科护士
的调查结果，但高于毛芳香等［20］对山东省四家医院
临床护士的研究结果，这可能是由于纳入的科室工
作环境各不相同。 本次调查还发现，未婚、工龄短的
护士职业倦怠得分低。 探究其原因，可能是因为：随
着工作年限的不断增长，一部分护士升职和专业发
展遭遇瓶颈，加之长期处于高负荷工作状态，难以
得到积极的正向激励，导致职业热情消减，倦怠感
增加；而未婚护士承担的家庭角色较少，在生活中
压力不大，有更多的精力投放到工作中，因此职业
倦怠相对较轻。

本次研究中，临床护士离职倾向得分为（13.92 ±
4.07）分，处于中等偏上水平，与杜丽等［21］对 1 423
名临床护士的调查结果接近。 护士产生较高的离职
倾向一般是因为其感受到较低的组织认同，与工作
满意度低、自主权缺乏、医患负性事件诱发消极负
性情绪有关。 本次研究还发现：低龄护士、合同聘用
或人事代理方式入职的护士的离职倾向较高，与
Burmeister 等［22］调查结果类似。 这是因为低龄护士

多为新入职，面对繁重的临床一线工作和陌生的工
作环境，产生一系列迷茫、困惑及定位不清的冲击
体验，易出现工作角色冲突，此种现实和理想间的
落差使其难以适应工作， 因而其离职倾向更强烈。
而相比有编制的护士，合同聘用或人事代理方式入
职的护士会感到工作不稳定， 内心不确定感更多，
加之福利待遇的差异、晋升与学习机会等的不平等
而对自身职业的发展期望降低， 工作激情减弱，使
其离职倾向更重。 提示应多关注低年龄及非编制护
士的离职倾向。
3.2 护士职业倦怠、反馈寻求行为和离职倾向的相
关性分析

本次调查发现：护士职业倦怠与离职倾向为正
相关，说明护士职业倦怠反应越严重，其离职倾向
越强烈。 长期的倦怠负性体验会使工作情绪耗竭，
让人出现离职想法。 护士职业倦怠与反馈寻求行为
为负相关，与韩璐等［23］对手术室护士的研究结果一
致。 可能是因为临床护理工作作为一个高消耗内在
资源的职业，会消磨个人对工作的激情，追求职业
目标和个人成长的主动性减退，从而减少通过反馈
寻求去主动获取有价值的信息资源的积极行为。而反
馈寻求行为与离职倾向为负相关， 与 Wanberg 等［24］

的研究结果相似。 具有高反馈寻求能力的护士，更
擅长以各种方式获取有关护理工作中有价值的信
息，能较快适应职业环境，完成任务，获得工作成就
感，减少离职倾向。
3.3 临床护士反馈寻求行为在职业倦怠和离职倾
向间的中介作用

本研究表明护士反馈寻求行为在职业倦怠与
离职倾向间起部分中介作用，该间接效应可解释护
士离职倾向 37.14%的变异量。 在传统观念中，护士
被看作是执行医生医嘱的辅助角色，其专业性被弱
化，长期面临较大的身心压力负荷，若长期缺少有
效的情感宣泄和反馈，易增加其职业倦怠心理和离
职倾向。 资源保存理论也指出，个体自身的资源相
对有限，当外部环境对其造成威胁或资源付出后未
能及时补充，倦怠便会出现［25］。 护士在积极反馈寻
求过程中能从组织获得有价值的资源信息，逐步达
到与组织环境的契合，从而补偿内在心理资源的消
耗，减少职业倦怠。 寻求反馈有助于建立稳固、良好
的人际关系，减少离职倾向。 有研究［26］证实，反馈寻
求行为水平越高者越能获得职业价值感。 医院管理
者应在医院内部营造积极的反馈工作氛围，鼓励同
事间、上下级间的积极沟通，以降低职业倦怠心理、
减少离职倾向。
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综上所述，南通市临床护士反馈寻求行为在职
业倦怠与离职倾向间起部分中介作用，医院管理者
可通过营造良好的反馈工作氛围， 减少离职倾向。
本研究也存在一定的局限性，如仅调查了 3 所医院
的临床护士，样本量的代表性难免存有偏倚，未来
研究可通过增大样本量和增加不同地域的样本以
验证相关结果及结论。
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