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為什麼受督導者隱而不說？

言午韶玲一

國立交通大學教育研究所暨諮商中心

摘要

本研究旨在探究受督導者於督導過程中保留或隱藏訊息的原因、及其願

意將這些訊息於督導過程中揭露出來的情境或條件，同時分析保留訊息的類

型不同，背後隱藏的原因與願意揭露條件的差異情形 。 六位碩士層級實習諮

商師各接受四至六次督導，每次督導結束隨即接受督導歷程回溯訪談 。 研究

結果發現：受督導者保留訊息背後原因反映的是（ I ）督導時間架構下訊息之

間的競爭與取捨’（ 2）受督導者對督導架構與關係的認定或缺乏暸解，以及

( 3 ）權力差異下，下對上的川員從底鐘 。 其中又以符應順從底蘊為最重要﹔ 此

外，受督導者願意揭露隱藏訊息的情境或條件則以（ I ）對受督導者的負向影

響變大 、 （ 2 ）督導者主動提及、以及 (3 ）督導者或督導關係改變為最普遍 。

而「督導者主動提及 」 則是不同類型隱而未說，受督導者願意揭露的最普通

條件 。 最後，在比對分析不同隱而未說類型 ， 隱藏訊息背後的原因與願意揭

露的條件之差異情形時發現，不同組型的確存在 。 其中，開展於督導歷程且

與專業學習有關的隱而未說，隱藏訊息的共同因素是「擔心傷害督導者或破

壞督導關係」 。 願意揭露的情境或條件亦完全相同 ， 包括 ： 「對受督導者的負

向影響變大」、 「督導者主動提及」、以及「督導者或督導關係改變」 。

關鍵詞：受督導者 、 督導、 隱而未說

167 

＊ 本研究為國科會補助的專題研究計劃之部分研究結果，計劃名稱為「受督導者隱而未說之內
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168 中華輔導學報 第二十一期

壹、緒 是·~‘
自間

諮商督導的重要性己為許多諮商教育者所重視與強調（王文秀， 1998 ﹔

Bernard & Goodyear, 2004 ; Hawkins & Shoh前， 2000﹔ Holloway & Neufeldt, 1995 ; 

Loganbill, Hardy & Delworth, 1982 ）， 一個正向有助益的被督導經驗常常令諮商

師感到受益無窮，然而督導經驗有效與否的決定因素除了督導者之外，受督導

者的影響力亦不容忽視（許韶玲， 1999 ） 。 在探討受督導者影響督導過程的研究

中（許韶玲， 2003a·2004a ﹔ Bahrick, Russell & Salmi, 1991 ; Bauman, 1972; Berger 

& Buchholz, 1993 ; Dodge, 1982 ; Ladany & Friedlander, 1995 ; Liddle, 1986; Olk& 

Friedlander, 1992; Rodenhauser, Rudisill & Painter, 1989; Rubin, 1989; Schauer, 

Seymour & Geen, 1985 ），受督導者隱而未說（ nondisclosure ）議題是其中一個

被關注的焦點（許韶玲、陳靜儀， 2002 ﹔許韶玲， 2004b ﹔許韶玲， 2005 ﹔ Callis,

1997 ; Ladany, Hill, Corbett & Nutt, 1996; Webb & Wheeler, 1998 ; Yamartino, 1998; 

Yourman, 2003 ; Yourman & Farber, 1996 ），揭露／不揭露對受督導者專業學習的

影響 ， 是促使此一議題逐漸受到關注的重要因素（許韶玲 ， 2004b ） 。

在督導過程中 ，保留或隱藏某些訊息是很正常的，甚至無可避免（ Yourman 

& Farber, 1996 ）。 Yourman ( 2003 ）指出，如果受督導者沒有保留或隱藏任何訊

息，這表示他可能有界線維持上的問題 、甚至缺乏適當保護自己的能力。因此

當揭露／不揭露這個議題被提出時，並非意指受督導者在督導過程中應該知無

不言 、 言無不盡，而是指當一些與諮商師專業成長、以及諮商品質的維護或提

升有關的重要訊息未被揭露時對督導效能可能的傷害 。在此一架構下進行對隱

而未說的探討始具意義 。

由於多數督導情境，督導者必須透過受督導者對個案的觀察與報告、對個

人問題與困難的陳述、以及對個人相關議題的揭露與開放始得以正確或完整的

掌握個案的問題、受督導者的接案情形、以及任何影響諮商過程的個人議題（許

韶玲， 2004b ）。換言之 ， 受督導者在督導過程中揭露與諮商有關的重要資料是

督導能否有效的重要關鍵（ Alonso & Ruttan, 1988; Ladany et al., 1996 ; Yamartino, 
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1998 ; Yourman & Farb缸， 1996 ） ， 然而這並不表示受督導者在督導情境中是以開

放的態度揭露與上述有關的資料 。 在真實的督導關係中，受督導者可能因為各

種不同的因素而有意識或無意識的保留或隱藏某些資料 。

目前對受督導者隱而未說議題的探究多將焦點放在受督導者隱藏不揭露的

範圍 、 程度 、 訊息或內容（許韶玲 ， 2005 ﹔ 許韶玲、陳靜儀， 2002 ﹔ 許韶玲，

2004b ; Ladany et al., 1996; Yamartino, 1998 ），少數研究則觸及影響受督導者揭

露或不揭露的因素 。 究竟是什麼原因造成受督導者選擇保留訊息 ， 而造成隱而

未說的現象 ，可從 Callis ( 1997 ）、 Ladany et al. ( 1996 ）以及 Yamartino ( 1998 ) 

等人的研究窺知 。

根據 Ladany 等人（ 1996 ）的研究發現 ， 受督導者覺得內容缺乏重要性是不

自我揭露的最重要原因 ， 其次是內容牽涉到個人隱私、揭露引發負面情緒 、以

及較差的工作同盟關係 。 Yamartino ( 1998 ）則發現，受督導者隱而未說的事件

本身乃存在於督導關係的脈絡之下 。 換言之 ， 隱而未說包含於督導關係的複雜

性與曖昧度之內，當受督導者與督導者互動之後覺得，揭露某些訊息的結果是

不安全的、發問是不受歡迎、或可能導致負面結果，那麼受督導者傾向不揭露 。

Callis ( 1997 ）則確認出 ， 督導關係的品質與受督導者不自我揭露的數量有負相

關存在 。 換言之，督導關係愈差 ， 受督導者隱而未說的情況就愈多 。

除了少數實證研究對此議題進行探討之外，其他相關督導研究與文獻論述

亦提供了理解此一現象的可能視野 。 許韶玲（ 2004a ）的研究雖非直接探究隱而

未說議題 ，然而在其探究受督導者對督導過程的影響因素中發現， 受督導者在

督導過程中保留或隱藏一些重要訊息 。 這些訊息之所以被隱藏主要是因為受督

導者對督導關係的本質與彼此可以有的互動關係感到模糊與不確定、以及受督

導者在督導過程中個人角色採取上的困難所致 。 換言之 ， 受督導者不是不願意

揭露，而是因為不知道應該揭露什麼 、 或可以揭露什麼 。

此外， 督導文獻對督導關係的論述則指出督導關係的本質以及受督導者擔

心被評價的焦慮（ Berger & Buchholz, 1993 ; Dodge, 1982 ; Schauer et al., 1985 ) 
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是影響受督導者揭露與否的重要關鍵。在督導關係中，督導者有評價受督導者

的責任 ， 而受督導者的自尊 、 執照 、 未來的工作、以及專業生涯等部分決定於

此一評價，因此督導關係的本質必然創造出階層的距離以及權力的結構（ Costa ,

1994 ），是以造就了受督導者掙扎於“真實的呈現自己的能力以便獲得較多有意

義的回饋“與”害怕暴露太多的弱點以致影響目前學業成就與未來專業發展”

之間的衝突。此種叉希望得到回饋 、 叉害怕被評價之間的矛盾是受督導者很普

遍的焦慮 。 此一論點暗示的是在權力差異且具評價關係底下，受督導者揭露自

身的困難處境 。 Liddle ( 19 86 ）則從受督導者未解決的衝突或個人問題檢視焦

慮與隱而未說的關係 。 他指出，受督導者由於擔心個人問題不曉得會如何被處

理，因此他們很容易在督導過程中藉由談論一些無關緊要的問題或將焦點由自

己轉移到督導者身上來降低焦慮 。

焦慮雖然是督導情境中很普遍且自然的現象，有些受督導者也的確能有效

的處理焦慮情緒，並評估自己需要作什麼以改變他們的情境，然而有些人卻無

法真實處理個人情緒，且會動員一些防衛機轉以降低焦慮並保護自尊（ Dodge ,

1982 ） 。 Liddle ( 1986 ） 也提出類似的看法， 他指出在面對焦慮時，受督導者可

能會以多種因應策略去作反應，不幸的是，受督導者使用的因應策略當中，有

一 些因應策略會阻礙學習， 他並將這些不適應的因應策略稱為抗拒

( re sistance ） 。 與 Dodge 的看法一致， Liddle 指出抗拒行為的目的主要在保護受

督導者免受威脅 ， 而這些抗拒行為可能是主動的、也可能是被動的，可能是顯

而易見的、也可能是抽象的 。 因此，因為擔心被評價與害怕督導者碰觸到個人

化問題都會引發受督導者在督導過程中很大的焦慮，為了降低焦慮，透過隱藏

或防衛機轉的使用，得以免受焦慮之苦 。 許韶玲（ 1999 ）的研究也發現，受督

導者會透過選擇性開放、掩飾、說謊、或防衛來避免可能的負面評價，並因此

有許多隱藏或保留的現象 。

從上述對受督導者隱而未說原因的探討可以發現，不揭露背後的原因差異

極大，從督導關係不佳、對督導關係與個人角色的糢糊不確定 、 隱而未說內容
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缺乏重要性、牽涉到個人隱私、害怕個人化問題被提起、揭露可能引發負面情

緒 、 到督導關係評價的本質、以及在其中受督導者對被評價的擔心等相當分歧 。

換言之 ， 隱而未說的原因在督導過程中的真實面貌相當複雜與多樣，由於過去

研究，均依事後訪談方式獲取資料，較無法捕捉到受督導者在督導過程隱而未

說的完整真實面貌。本研究乃欲透過完整督導歷程的觀察 ， 蒐集受督導者在督

導關係開始乃至督導關係結束整個督導歷程保留或隱藏訊息的原因 ， 還欲進一

步瞭解不同內涵的隱而未說是否有不同的原因 。

另外，研究發現，當督導者與受督導者發生衝突時，受督導者傾向期待督

導者找出衝突所在並主動與之討論。如果督導者並未察覺與處理，受督導者將

花較多時間與精力隱藏這個衝突（ Moskowitz & Rupert , 1983 ; Nel son & 

Friedl ander, 2001 ） 。 從這些研究可以發現 ， 對衝突的面對與處理，受督導者扮

演較被動的角色，缺乏主動揭露與開放的能力。在目前隱而未說的相關研究中 ，

未有任何研究以積極的角度觸及什麼情況下，受督導者願意說出其隱藏未揭露

的訊息、 ，因此本研究還欲從受督導者的角度出發，暸解在哪些情境或條件下，

他們考慮對督導者揭露出隱藏的訊息 。當然 ， 不同內涵的隱而未說是否有不同

的考量也是本研究所欲探究的 。

基於上述 ， 本研究擬探討下列問題：

一 、 受督導者在督導過程中保留或隱藏訊息的原因？

二 、 什麼情境或條件下 ， 受督導者願意將保留或隱藏的訊息向督導者揭露？

三 、隱而未說內涵的類型不同 ， 保留或隱藏的原因、以及願意揭露的情境或條

件是否存有差異 ？

貳、研究方法

一、研究對象

為瞭解受督導者於督導過程中隱而未說的原因 、 以及什麼情況下受督導者
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願意說出其隱而未說 ， 本研究透過招募方式邀請碩士層級修習諮商實習課程之

實習諮商師為對象 ，共計六位受督導者（ C l-C6 ）參與 。 六位均為女性 ，除了

C6 年齡較大之外，其他人均介乎 25 到 30 歲之間，諮商年資從 1.5 到 19 年，

變異較大，被督導經驗除了 Cl 與 C4 在 30 次以上 ， 其他人均在 10 次以下 。 此

外，研究者透過邀請方式找到六位（ S 1-S6 ）具博士學位（或博士候選人） 、 受

過督導訓練、並真備督導經驗的資深諮商師擔任本研究的督導者。研究對象的

基本資料見表一。

由於研究對象僅六位實習諮商師，他們多數是諮商新手與被督導新手，因

此研究結果可能受限於研究對象的人數與特徵，而有研究結果推論至更大群體

之受督導者的限制 。

二、研究設計

目前此領域相關研究主要乃以事後訪談方式進行資料蒐集，然而由於督導

過程乃由連續不斷的對話與重要段落所構成 。 以事後回溯的訪談，受督導者不

容易回憶起過去被督導經驗中所有隱藏的訊息 ， 當然更不可能獲知不同隱而未

說內涵背後的原因 、以及在什麼情境或條件下 ， 受督導者願意揭露出各種隱藏

的訊息 。 是以，為獲取上述資料，本研究乃對完整督導歷程中的每次督導過程

進行隱而未說的探究（安排六位受督導者接受六次督導） ， 並在每次督導結束後

立即進行訪談 ， 同時採取兩階段訪談方式 。 茲將兩階段的訪談說明如下 ：

（一）督導結束後的即刻訪談

在每次督導結束後 ，即透過表二之唔談指引 ，以深度唔談的方式瞭解受督

導者於督導過程中，任何印象深刻的隱而未說 。 此階段訪談的目的在於透過整

體督導過程的回憶，請受督導者就其隱而未說的概況作一描述，以瞭解受督導者於

督導過程中整體印象深刻之隱而未說，並進一步作為督導歷程回溯訪談的前置訪談工

作 。
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表一

研究對象的基本資料

為什麼受督導者隱而不說？

轉
勵一
昨
昨
昨
作
叫
時

一輛
勵
一
昨
阱
昨
昨
昨
昨

被督導

經驗 年齡

38／歲

42／歲

33／歲

391歲

33／歲

38／歲

性別

女
女
男
女
男
女

編號

S4 

S2 

S3 

S5 

SI 向
以
砍
砍
徉
砍
收

干
一
8
1
5
0
7

師
勵一
作
昨
…
…
昨
昨
昨

年齡

27／歲

26／歲

28／歲

25／歲

291歲

41/歲

性別

女
女

女
女
女
女

編號

C2 

C4 

C3 

C5 

Cl 

S6 C6 

表二

即刻訪談之陌談指引

為了瞭解在剛剛的督導過程中 ，你是否有任何沒有說出來的話 ，所以

請你回想一下在剛剛督導的過程裡面，有沒有任何閃過你心中的念

頭 、想法 、情緒、或感受 ，你因為各種可能的因素而沒有說出來 。

指導語

1.在剛剛督導的過程裡面 ，有任何閃過你心中的念頭 、想法、 情緒或感

受沒有說出來嗎？

訪談大綱 2.除了這個之外 ， 還有沒有其他沒說出來的？

※以此方式將受督導者所有於即刻督導結束後印象深刻的隱而未說蒐

集完畢（在稍後的訪談再請受督導者指出其存在的時間脈絡） 。

（二）即刻訪談結束後的督導歷程回溯訪談

在即刻訪談結束後 ， 再以表三之唔談指引，進行督導歷程回溯訪談 。 督導

歷程回溯訪談乃是請受督導者觀看督導歷程的全程錄影帶，將遙控器交給受督

導者，請他們在發現自己於督導歷程中有任何隱藏未揭露的行為時 ，按下暫停

鍵 。 訪談者再請他們說明所知覺之隱而未說的原因 、以及什麼情況下 ，他們願

意說出隱而未說 。 透過此階段訪談將得以完整捕捉受督導者於督導過程中隱而

未說的相關訊息 。
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表三

督導歷程回溯訪談之隔談指引

除了剛剛你所談的之外，接下來，會將剛剛督導過程所錄製的錄影帶

播放出來，在播放的過程中，如果你發現有任何在當下沒有說出來的

話，請你直接按暫停鍵，我會停下來詢問你 ， 當下沒說出來的話是什

指導語 麼？是什麼原因讓你沒有說出來？以及在什麼情況下，你有可能考慮

將這些訊息說出來？ 剛剛你談到的部分也請你讓我知道它出現在什

麼時候，這樣你瞭解嗎？關於我們等一下的進行方式，是否還有任何

問題？如果沒有問題，我們可以開始了嗎？

l.那個時候沒說出來的話是．．．？

2 .是什麼原因讓你沒有說出來？

訪談大綱 3.什麼情況下 ， 你會考慮將這個隱藏的訊息說出來？

※將錄影帶全程播放完畢，在過程中任何時間點，受督導者有隱而未

說 ， 隨即暫停影帶之播放，並詢問上述問題 。

三、資料蒐集與分析

本研究主要以深度訪談蒐集資料，訪談工作由研究助理進行 ， 研究助理為

諮商與輔導研究所碩士班三年級的研究生 ， 具備基本研究能力 ， 修過質性研究，

並有質性研究經驗 。 在訪談工作進行前 ， 研究者提供 20 小時的訪談訓練 。 訓練

內容包括 ： 訪談技巧的教授 、 訪談模擬練習與檢討、以及預試訪談與督導 ， 在

訪談進行過程亦與之定期討論 。

本研究對六位受督導者共計進行 34 次訪談（除了 C2 只接受四次督導之

外 ， 其他五位均完成六次督導）。在訪談資料的整理方面 ， 除了逐字膽錄之外，

每份逐字稿均以三碼進行編碼 。 以 C4-4－認 為例 ， 其意為第四位受督導者第四

次督導的第 88 句對話。在所有逐字稿校正之後 ， 由研究者與研究助理完成所有

逐字稿分析工作 。 每份逐字稿均由兩人各自進行分析 ， 分析前兩人先就資料分

析原則達成共識，以內容分析法找出受督導者所察覺之隱而未說的原因及其願

意揭露的條件 。
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由於本研究對受督導者隱而未說的瞭解乃從督導過程的時間脈絡予以檢

視，因此在督導過程任何一個時間點或段落，受督導者隱藏未揭露的訊息即被

視為一個分析單位，兩人以摘要的方式描述每個分析單位的內涵、隱藏的原因、

以及願意說出來的情境或條件 。 兩人各自完成描述之後，再將各自描述的結果

作充分的討論，在兩人意見一致後始敲定最後結果。跨個案的資料分析與統整

亦由研究者與研究助理共同完成 。整個資料分析過程歷經歸類、概念化與命名、

再歸類、再概念化與再命名的過程。每個分析單位只作一次歸類，兩人反覆討

論 ， 不斷修正，直到類別之間無法繼續併攏，且對命名沒有更好的看法之後，

始敲定最後結果 。

茲舉一例說明， C4 在第二次督導進行到 30 分鐘時，出現第三個隱藏的訊

息，她提到：「這邊我本來會想跟督導說，這個我早就知道了」’她說：「那我後

來選擇沒講是因為我不希望督導覺得她在白說話 ，對，我．．這是我的狀況 ， 就是

我會希望，不希望讓督導覺得她講那些是沒用的 ， 所以我選擇不講 。 我會擔心

說她會覺得她沒有、沒有 ，她的督導沒有幫助到我，說實在的 。 會受傷吧！ 會

擔心這個東西 ，日恩 。 」 。 這段話我們給予的摘要是：「擔心督導者覺得她的督導

沒有幫助到受督導者，因此受到傷害」’這個描述性摘要在類別的聚攏上被歸納

在「擔心傷害督導者」這個類別 。 這個類別之後叉與「擔心破壞督導關係」聚

攏，成為「擔心傷害督導者或破壞督導關係」這個類別 。

參、研究結果與討論

回應本研究提出的三個問題，將先分別呈現受督導者隱藏訊息不揭露的原

因 、以及他們願意揭露出來的情境或條件 。 最後再針對不同隱而未說內涵的原

因與願意揭露的情境或條件予以比較分析 。

一、受督導者隱而未說的原因

針對六位受督導者在六次督導過程（其中 C2 只接受四次督導） 保留或隱
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藏訊息的原因進行整理與分析後，統整出 13 個因素 。 分別是 ： （ I ） 督導時間有

限、（ 2 ）不重要或影響不大 、 （ 3 ）擔心打斷或岔開話題 、（ 4 ）遺忘、 （ 5 ）不適

合／不應該提出 、（ 6 ）對督導內容／揭露議題缺乏瞭解、（ 7 ）擔心傷害督導者或

破壞督導關係、（ 8 ）對訊息沒把握 、 （ 9 ） 擔心負向評價 、 （ 10 ）肯定督導者的專

業 、 （ 11 ）對學習抱持開放與負責的態度 、（ 12 ） 接受或配合 、以及（ 13 ）寬容

或容忍等（各因素之定義與實例參見表四）。

（一）隱而未說反映出時間架構下訊息之間的競學與取捨

在督導時間架構下充斥著大量訊息 ， 口語的對話或交流是訊息競爭下權衡

的結果 。 是以督導時間有限 、 某些議題不重要或影響不大 、 擔心打斷談話主軸

或岔開話題 、以及訊息的遺忘等便成了受督導者某些訊息未表達的因素 。 以下

分別說明 。

首先在督導時間有限這部份 ，以 C6 為例 ，她在第一次督導時希望督導者

能在技術層面多一些指導 ， 然而卻因為時間不足而未說，她提到 ： 「 ．．．，好像時

間上也不是很允許去聽，那我就會想說．．．如果我需要他在技術上的指導，似乎下一次

我應該把、某一段把它準備好，這樣子比較能．．．節省時間，．．．」（ C6-1-036 ） 。 此外 ，

受督導者認為隱而未說不重要或影響不大 ， 因此沒有必要說 。 以 CI 為例，她

在第三次督導時隱藏了一個對角色扮演的體會，由於認為不講影響不大，因此

選擇保留這個訊息 。 她說： 「只是自己的一個體會， ﹔支機會講也沒有什麼關係 。 」

( CI-3-002 ） 。

男外 ，由於督導者正在談話 ， 擔心打斷督導者，或者有一些議題正在進行 ，

擔心岔開話題 ， 因此受督導者沒有將訊息說出來 。 以 C4 為例，她說：「我覺得

這一段其實需要說的，我可以理解了，或者是我應該早就知道，那．．．（沉默 3 秒）．．．

也有在想我要不要跟他說．．．我不知道，但是這樣就是打斷，那．．．我後來選擇不說，是

因為．．．覺得··· (C4 笑）不想打斷，．．．」（ C4-5-03 l ） 。 最後 ，由於正在思考或回應

督導者的問題，因此就忘記要講 、 或甚至已經忘記想講的內容 。 以 cs 為例，

她說：「對呀！那後來換他講話的時候，我有想到這一個，可是那時候他在講話，可
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表四

隱而未說的原因：定義與實例

類別 定義 實例

督導時間有限 感受到時間壓力或擔心耽誤時時間不是很允許 ﹔ 怕耽誤時間 。
問 。

不重要或影響 認為隱而未說不其重要性、沒這個部分不是很重要 ﹔ 不覺得有

不大 影響或影響不大 。 什麼負面影響 。

擔心打斷或岔 擔心打斷督導者的談話或中途督導者正在談其他重點，因此不

開話題 岔入，干擾原來討論中的議題。想中途插入 ﹔ 擔心打斷督導者的
談話。

遺忘 由於正在思考與回應督導者的督導者談到另一個東西 ， 就忘記

問題，因此忘記說或遺忘要談了 ﹔ 繼續回答督導者的問題， 一

的內容 。 閃而過 。

不適合／不應 認為某些內容或材料不適合或這是自己的議題，應該自己回去

該提出 不應該在督導過程中提出 。 作功課﹔自己的身心狀況不應該

在督導中提出來 。

對督導內容／ 不清楚什麼內容或材料被允許不知道這是不是督導中可以談

揭露議題缺乏 在督導過程中提出 。 的﹔不知道要不要講那麼清楚 。

瞭解

擔心傷害督導 擔憂或害怕提出來會讓督導者擔心直接挑戰到督導者﹔怕讓雙

者或破壞督導 受到傷害、感到難堪，或督導方難堪 、 不自在 。

關係 關係受損 。

對訊息沒把握 無法具體掌握或說明隱而未說想得還不是很清楚﹔自己還搞不

的內容或對自己所持的看法沒清楚自己在乎什麼，沒辦法說清

有信心 。 楚 。

擔心負向評價 擔心說出來會讓督導者對自己擔心講出來，督導者會覺得自己

的人格特質、專業能力、以及很爛 ﹔ 擔心督導者覺得自己很難

學習態度抱持負向看法。 纏。

肯定督導者的 抱持對督導者專業能力的正向督導者應該會朝我關心的議題進

專業 觀點 。 行 ﹔ 相信督導者的權威 ， 督導者

講的應該是對的，即使他講得不

完全像 。
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續表四

類別

對學習抱持開

放與負責的態

度

接受或配合

寬容或容忍

定義 實 例

對督導者的方向與其提供的觀允許別人從不同角度告訴我一些

點持開放態度，積極負起個人東西 ﹔抱著學習的心情 ，聽聽督

的學習責任 。 導者怎麼看這個問題 ， 說不定他

說得對。

接受並適應督導者的風格﹔揣覺得督導者要我想，我就應該要

摩督導者的期待並努力完成 、 想 ﹔忙著在搭配 ， 希望自己把受

或對其要求努力配合。 督導者的角色扮演好。

對督導者專業能力的限制抱持可以理解， 督導者只是就有限的

接納的態度 ﹔以忍耐的態度面資料作推論 ﹔ 覺得自己還能撐得

對令人難以忍受的督導介入 。 住 。

是後來．．．不知道是不是．．．變了話題，好像在問我我做什麼，不是個案有什麼改變的時

候，然後我就忘記這個東西了 。 」（ C5-4-003 ） 。

進一步分析因時間有限所保留的訊息時發現 ， 因此原因所隱藏的訊息相較於

正在進行的焦點或議題，其重要性是較低的 ， 畢竟督導時間是有限的 ， 然而專業

討論的材料卻是繁多的，在有限時間架構下選擇性的揭露與專業學習有關的素材

乃無可避免 。

（二）隱而未說反映出受督導者對督導架構與關係的認定或缺乏暸解

對於訊息適不適合或應不應該在督導中提出 ， 受督導者有自己的想法 。 當

他們判定某些訊息不適合或不應該在督導中提出時 ，他們就會對訊息予以保留

或隱藏。被他們判定不適合或不應該提出的訊息包括 ： 個人議題、個人隱私、

個人生理狀況、過去接過的個案、對督導者的正向評價、以及督導者的隱私 。

另外，當受督導者認為說出來可能無法解決自己的問題時 ，也會選擇保留訊息。

以 C4 為例 ，她在第五次督導時隱藏了『對諮商無力感』的訊息，隱藏的原因

是她覺得這是自己的問題 ， 應該自己解決，另外， 她也認為說出來沒用 。 她說 ：

「 我就覺得那是我自己要去解決的，也許，就不需要再、再說也頂多只是發洩我自己
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的．．．無奈而已，這部分的感情．．感覺還蠻強烈的，不過我沒有講。 」 （ C4-5-00I ）。

此外，對訊息隱藏不揭露還有部份原因是因為不瞭解哪些內容或議題被允

許在督導過程中提出 。 以 C l 為例，她在第五次督導時保留了一個對下一次唔

談方向的疑問，然而由於不確定這個疑問能不能提，因此便隱藏未說 。 她提到 ：

「 沒有，我只是想到，可是這些不是都要讓我們自己去 try 嗎？ ( C 、 I 兩人大笑） ，

是不是不能太依賴督導，對．．．我不確定」（ C-5 -023 ） 。

受督導者對督導或督導過程缺乏認識（ Bahrick et al. , 1991 ） 、 以及角色採取

上的困難（ Ladany & Friedlander, 1995 ）已被證實會對督導過程產生阻礙 。 Olk

和 Friedlander ( 1992 ）發現 ， 角色模糊（ role ambiguity ）可以預測對督導較差

的滿意度，而此種角色採取上的困難特別容易出現在初始受督導者身上 。 本研

究的發現與上述研究結果一致。換言之 ， 當受督導者對督導關係或過程缺乏暸

解時 ，他們無法正確或適當的掌握該如何在其中揭露訊息 ，特別是哪些訊息應

該 、 適合 、 或可以揭露 。 因此便會出現以其認知或想像作認定 、 以及因模糊不

清而造成抑制揭露的現象 。 遺憾的是其中不乏諸多錯誤認知，這對受督導者的

專業學習的確已造成傷害 。 此一結果更加確認了許韶玲（ 2004a ）的觀察 ， 受督

導者隱藏訊息的現象部份反映出受督導者不知道應該揭露什麼 、 或可以揭露什

麼 。

（三）隱而未說反映出權力差異下，下對上的順從底蘊

在這 13 個因素中， 擔心傷害督導者或破壞督導關係 、 對訊息沒把握 、 擔心

負向評價 、 肯定督導者的專業 、 對學習抱持開放與負責的態度、接受或配合督

導者 、 以及寬容或容忍督導者等七個因素反映出「順從」的底蘊 。 順從所欲回

應的則是督導關係的本質一權力關係的差異或懸殊， 一種 「 下對上」或「低對

高」的關﹛系，在下的低權力者仰望或遵從在上的高權力者之意志或行動 。

簡言之 ，在受督導者主觀認知其之所以隱藏訊息不揭露的原因中 ， 最重要

的是受督導者以一種「下對上」的態度參與督導 。 雖然本研究的督導者都是受

督導者就讀學校或實習機構之外的實務工作者 ，而且督導雙方彼此並無實際評



180 中 箏輔導學報 第二十一期

量的關係。然而由於本研究中的受督導者多數是諮商新手與被督導新手，新手

的特徵已為許多發展論學者所強調與討論 ，他們常感焦慮 、 缺乏專業能力與自

信 、 以及高度依賴（ Stoltenberg & Delworth, 1987; Stoltenberg, McNeill , & 

Delworth, 1998 ）。 他們將督導者視為是專業的權威 ， 專業知能遠在他們之上 ，

雖然實際的督導互動不必然是階層明顯或權力差異懸殊，然而很明顯的 ， 受督

導者主動以一種上下的關係理解 、 建構與詮釋他們的督導關係（許韶玲，

2003b ） 。 此一建構結果為他們應如何與督導者互動提供指引 ， 特別是「什麼該

說 、什麼不該說」。

在督導雙方的互動過程中，受督導者相當謹慎小心呵護督導關係 ， 任何可

能傷害到督導者或破壞督導關係的內在想法， 他們都嚴謹監控，不僅不能表現

在外 、 更不能被識破 ， 希冀的是維持一個和諧的關係。是以，當受督導者對督

導者的能力或介入感到懷疑或不認同時 ，他們常是保留不說，像 。 就提到 ： 「 我

這樣會不會直接去挑戰到他 ， 他說的其實我沒有很認同的 ， 我其實還有別的想法，．．． ，

可是我不想直接起衝突。 」 （ C3-l-021 ） 。 「 擔心傷害督導者或破壞督導關係」反映

的其實是受督導者隱藏訊息背後的深層焦慮 ， 關係一旦破壞 ， 受督導者擔心自

己無法承擔 。

此外 ， 由於沒把握能說清楚所隱藏的訊息 ， 因此就選擇不說，以 Cl 為例 ，

她提到 ： 「 其實我是覺得說、其實我自己也還沒搞清楚到底，到底那段我、我到底在

care 什麼？但是我就覺得那一段很怪 ， 對，但是我說不清楚 。 」 （ c 1-3-023 ）。另外 ，

由於擔心說出隱而未說，督導者會對自己持負向觀點，擔心督導者覺得他們很

爛、心不在焉、很防衛 、 或很難纏，因此便保留訊息不講 。

對訊息沒把握與擔心被評價反映的是對暴露自己不足的憂慮，前者擔憂的

是說錯話 ， 後者更直接表露出被負向看待的焦慮。雖強度不同 ， 然本質卻是一

致的。顯然 ， 督導雙方不盡然得要有實際評量關係’受督導者才會擔心被負向

評價 ， 害怕在權威面前暴露短處而感到羞恥對受督導者訊息的揭露依然其重要

衝擊（ Yerushalmi , 1992 ） 。
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「肯定督導者的專業」是對督導者專業的正向期待與信賴，過去研究（許

韶玲， 2003a﹔ Rodenhauser et al., 1989 ）也發現，「對學習抱持開放與負責的態度」

有利於受督導者學習，然而這兩項因素卻同樣具「順從」的底蘊。受督導者指

出他們相信督導者具專業性、能聚焦在自己感興趣的議題、能帶領自己往正確

的方向或提供自己正確的觀點、以及能從不同的角度提供多樣化的學習，然而

我們可以從下列的訪談對話中看到合理化的身影。他們提到：督導者說的還是

有些道理、督導者有一部份的解釋是對的、督導者談這個東西一定有他的目的、

覺得督導者自有他的方式 ，自己應該可以從他身上得到一些東西、相信督導者

的權威，督導者講的應該是對的，即使他講得不完全像、以及不想太快否定督

導者等 。 這個合理化的核心意涵為 ：即使對督導者的能力或介入有所疑慮、或失

望，然而督導者應該是值得信賴與正確的，自己則是應該開放與虛心學習的 。

接受或配合乃指受督導者把自己放在權力關係的下者，自覺下者應該去滿

足、符合、甚至接受與配合上者的期待與要求 。 他們提到，覺得自己應該要依

照老師的意思去想答案、覺得督導者要我想，我就應該要想、督導者將重點放

在後面，所以就沒有去講前面、以及忙著在搭配，希望自己把受督導者的角色

扮演好等 。 即使受督導者看到督導者在協助其專業成長的能力上有其限制，然

而他們對此抱持理解與接納、甚至是寬容與容忍的態度 。 他們說 ：能理解，因

為督導者沒有在高中工作的經驗、想再等看看，後面會不會好一點、覺得自己

還能撐得住、告訴自己還有兩次，就再忍一忍等。這兩個因素直接反映出關係

下者對上者的對應，其本質為委屈自己以求督導者之全 。

簡言之 ，從上述類別涵蓋的質與量，本研究發現受督導者隱藏訊息不揭露

最重要的原因是受督導者以上下高低的位置理解、詮釋與建構出權力差異的督

導關係，並以順從之姿回應此一關係 。 其次是受限於時間架構下必然割捨或放

棄的訊息 。 最後才是對督導架構或關係的認定或缺乏暸解，這樣的結果顯然與

Lad any 等人（ 1996 ）的發現大異其趣 。 他們指出隱藏訊息不揭露最重要的原因

分別是內容不真重要、牽涉個人隱私 、以及揭露可能產生負向情緒等 。 此一差
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異可從研究對象與文化角度予以檢視 。

首先 ，兩個研究的研究對象在實務經驗上的確存有差異，本研究的受督導

者多數為諮商新手與被督導新手，因此在與督導互動時，客觀上存在的權力差

異的確更大，這可能是造成研究結果差異的原因之一。 然而有趣的是本研究中

的一位受督導者有 19 年的諮商年資，她的經驗不僅較其督導者更為豐富，年齡

亦較之更大（參見表一），然而她與督導互動中的順從行為並無較少，這背後恐

怕反映的是文化議題 。 即使受督導者的實務經驗豐富 ，然而對她而言 ， 督導者

仍是一個權威的形象，我們的文化兩千年來 ，在權威與傳統價值取向下已根深

蒂固形成了保守與順從的性格（文崇一 ， 1988 ） 。 因此在客觀存在權力差異的督

導關係中，與其它文化相較，我們文化中的受督導者顯然更容易因順從而隱藏

更多訊息 ， 是以對專業學習所造成的找害恐怕是更大的 。

二、受督導者考慮將隱藏訊息揭露出來的情境或條件

除了少部分訊息，受督導者自始至終都不願意說出來之外（這些訊息主要

為對督導者的負向情緒 、以及對督導者能力與介入的負向評價），多數情況受督

導者願意在某些情境或條件下，對督導者揭露出其隱藏的訊息 。這些情境或條

件包括：（ 1 ）督導的進展變慢／督導時間足夠、（ 2 ）記得或想起 、（ 3 ）督導焦

點改變、（ 4 ）督導者發現並主動詢問、（ 5 ）較高的自我肯定、（ 6 ）情況重複出

現、（ 7 ）超出容忍程度、（ 8 ）督導風格改變、（ 9 ）良好／長期的督導關係 、（ 10) 

非督導時間／督導關係結束等 l O 項（願意揭露的情境或條件 ：定義與實例參見

表五），茲將這些結果分別說明如下：

（一）有時間或機會講時：督導進展變慢／督導時間足夠與督導焦點改變

督導時間是有限的 ， 然而專業討論的素材卻是繁多的 ，繁多的專業素材放

在有限的時間架構下，勢必有些材料得要割捨或放棄，除非增加督導時間，否

則被捨掉的訊息便無法進到討論的舞台 。是以受督導者指出如果督導時間足

夠，他們這些隱藏的訊息才有機會說出來 。 C l 有一段話很可以描繪這個狀況，
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他說 ： 「 如果它只是比較短 、再切更短的對話， 然後是一段段去檢核，可能那樣就會

有個機會是可以讓我去說的 。 」 （ c 1-3-011 ）。

表五

願意揭露的情境或條件：類別、定義與實例

類別

督導進展

變慢／督

導時間足

夠

定義 實 例

指督導者在議題進行過如果話題沒有轉那麼快的話 ﹔ 如果有機會插

程放慢步調或督導時間進去的話 ﹔ 當時如果他不是一整串連著講，

更充裕 。 停一下我可能就會做回答 。

記得或想指在當下或稍後，有記我如果想到﹔如果事後還記得 ， 就會跟他講 。

起 得或想起未說的訊息 。

督導焦點指督導的焦點不再是個如果這時候的焦點不在個案身上 ，而在我身

改變 案 ， 而是受督導者 。 上時，我就會講﹔如果這時候，談話主軸在

我身上 。

督導者發指督導者發現受督導者如果他發現我表情怪怪的時候 ﹔ 如果他主動

現並主動有訊息隱藏未揭露 ， 並問我，譬如他問說： 剛剛我截斷你， 你是不

詢問 主動詢問。 是有什麼樣的感覺？那時候我可能就會說 。

較高的自 指對自己比較有自信 、 如果我對自己的東西比較有把握 ， 我就敢跟

我肯定 較不擔心被評價 。 督導者講 ﹔ 如果自我肯定高一點的話，其實

我發現很多跟那種就是怕、擔心督導者怎麼
看我有關 。

情況重複再一次出現相同狀況，如果我的問題點叉在同一個地方，那我會蠻

出現 包括相同的疑問 、 負向想去談這個部分 ﹔ 如果說這種問題再度出

情緒 、 對督導者的負向現 ， 我覺得我應該會說。

評價 、 以及個人議題 。

超出容忍指督導者的介入完全不 除非他的建議很荒謬，真的很搞不清楚狀況

程度 符合自己的需求 、 困難時 ﹔ 我覺得督導者講的應該是對的 ，即使他

理解或接受 、 非常不能講的不完全像 ， 除非是真的很不像，我才會

接受或認同 、 完全沒有去講 ﹔ 我覺得被逼得太緊的時候﹔不舒服到

收穫 、 或無法再承受﹔ 影響思考的時候 。

生理狀況嚴重到影響思

考或思考已到極限。
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續表五

類別

督導風格

改變

定義 實 例

指督導者調調整與受督當我看到督導者改變的時候，比較不是這樣

導者連結的方式與風 一直問我， 他能注意到我的感覺 、 我做得不

格 。 錯的地方、或看到我的努力﹔督導者較開放，

沒有預設答案時 ﹔如果他能有比較多的保

證 、 或是比較溫暖的邀請 。

良好／長指督導關係是熟悉、信如果我們彼此可以更熟悉的話﹔這個關係讓

期的督導任與安全的／彼此可以我覺得夠安全的時候﹔關係可以更深厚的時

關係 維持較長的督導關係。 候﹔關係比較輕鬆自然的時候﹔如果督導是

長期的 。

非督導時指當次督導結束或整個我會比較把它放在出了諮商室的門之後再去

問／督導督導關係結束 。 談 ﹔我會想說等到諮商結束後再問 。

關係結束

與這個因素相關的是督導進展變慢這個因素，由於督導過程是由督導雙方

針對特定主題緊密互動與進展 。 在此種有特定焦點的互動中，無法避免會有其

他相關訊息湧入受督導者心中 ， 然而由於這些訊息並不是互動的焦點 ， 是以他

們便被排除在訊息交換的主軸之外。除非討論的速度趨緩 ， 有多出的時間或空

檔允許其他訊息的提出，這個因素反映的仍是時間問題 。 與之相關的是督導焦

點改變，而且轉換到與隱藏訊息相關的議題，如果這個情況發生，受督導者才

有機會與督導者討論 。

（二）督導者主動提及時：督導者發現並主動詢問

許多隱藏未揭露的訊息 ， 受督導者期待督導者能發現並主動詢問 。 這樣的

現象顯現的不僅是受督導者以一種被動的態度參與督導， 也顯示受督導者在督

導關係中相當抑制自己 ， 而且他們保留的多數是與專業學習有關的重要訊息 。

以 C2 為例，她保留了一個與完形理論相關的疑問，在被問及什麼情況下，她

願意向督導者提出，她說：「 ．．．， 當督導發現我怎麼沒有講的時候，我就會講，如
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果她有發現，．．．，但是，如果她去問到， 譬如說，她看到我停下來，她有問我 ， 我就

會講」（ C2-2-032 ） 。

不涉及互動關係的專業問題都如此困難揭露了 ， 更遑論受督導者與督導者

當下互動過程產生的負向感受（許韶玲， 2004b ） 。 C3 在第二次督導開始沒多久，

因為督導者突然打斷她的話而感覺震驚與擔心 。 被問及什麼情況她願意表達給

督導者知道 ，她說 ：「現在是有個想法想說：如果督導當時他有覺得：嗯，好像我

怪怪的樣子，就是會僵在那邊了 。譬如他問說：嗯、你剛剛，剛我截斷你，你是不是

有什麼樣的感覺是不是？我覺得那時候我可能就會說了 。 可能需要被、被對方這樣引

出來吧！他主動詢問就會去說 。 」 （ C3-2-007 ） 。

（三）受督導者更有信心時：較高的自我肯定

隱藏訊息不說是因為擔心自己講得不清楚或不正確 、以及對自己的觀點缺

乏信心，這些反映的其實是受督導者對被負向評價的擔心， 因此受督導者指出

如果他們對自己有較高的自我肯定 ，他們可能就敢把這些訊息說出來 。 對此，

c l 講得很清楚， 她說 ：「因為我會、我覺得裡頭可能有一點擔心督導怎麼評價我，

如果講出來她會不會覺得嚕嚕嚕，這麼簡、這麼基礎的怎麼會不知道那樣子」「如果

自我肯定高一點的話或許就會講出來了，其實我發現很多都跟那種就是怕、擔心督導

怎麼看我有闕，．．．」（ Cl-2-083&085 ） 。

（四）對受督導者的負向影響變大時：情況重複出現與超過容忍程度

當情況重複出現時，受督導者考慮將隱藏的訊息說出來 。 所謂的情況包括

兩大類， 一類關乎督導者 、 另一類則與督導者無關 ， 而是受督導者個人狀況，

前者主要是對督導者介入的負向感受或評價 。 以 “ 為例， 在第三次督導時，

督導重複問了她已經回答過的問題 ， 讓她對督導很不以為然 ， C6 說 ： 「 再問一

次的話 ， 我大概就會說 。 」 （ C6-3-020 ） 。

超過容忍程度 ， 清晰可見 ， 受督導者以忍耐的方式抑制其訊息 ， 因此當不

想再忍耐或無法再承受的時候 ，他們就會考慮將隱藏的訊息說出來 。其中 ， 除
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了 C5 因身體狀況不佳而忍住不說之外 ，其他隱藏的訊息多數都與其專業學習

有關，而且都圍繞在督導者未能協助其專業成長上 ， 其中不乏對督導者的負向

情緒 。 C6 在第四次督導 ，對督導者的某一個建議感到相當不以為然，她說：「那

就除非她的建議很荒謬，呵呵呵（笑）。對，就是真的是她沒有捉到我的問題，或者

是她真的是．．．很搞不清楚狀況，我才會．．．那今天我會覺得我沒有那樣去否定，就是我

覺得我試圖去搜尋一些可用的訊息。 」 （ C6-4-030 ） 。

C2 則是在第二次督導時一直被督導者質間， C2 因此感到相當生氣 。 在被

問及什麼狀況下願意說時，她提到：「就是覺得我覺得被逼得太緊了呀，或者覺得

講的太不像我了，（停頓）我覺得有些主觀啦，督導主觀的部分，就是解釋阿什麼的。 」

「．．．，如果一直愈來愈強烈的時候，我就會講，可是那個時候的感覺是我還能夠，我

覺得我還能夠撐得住」（ C2-2-012&013 ）。

（五）督導者或督導關係改變時：督導風格改變與良好／長期的督導關係

部份隱藏未揭露的訊息 ， 受督導者指出如果督導風格改變， 他們會考慮將

隱藏的訊息說出來。所謂督導風格指涉的內涵包括 ： 督導者持開放態度 、給予

正向回饋 、以及願意同理支持受督導者 ， 其中尤以在開放度為最普遍 。 受督導

者指出如果督導者能鼓勵與允許受督導者表達其觀點與意見、能不預設立場與

答案的與受督導者共同討論 ，他們會願意揭露所保留的訊息 。

以 C3 為例，她提到：「嗯．．． ，我必須要知道對方他．．．能不能接納我，當我當我

說出我的想法和意見，然後他不會是那種會堅持自己的立場，那我就願意說我的想法

出來 。」（ C3-5-025 ） 。 至於督導者能給予正向回饋部份則是 C2 所獨有的，由於

她一直感覺到被督導者負向評價 ， 因此她認為除非督導者能看見她的努力或長

處 ， 否則她會選擇繼續保留訊息 。

事實上，督導風格改變直接指涉的其實是督導關係。良好的督導關係會讓

受督導者更願意揭露保留的訊息 ， 良好督導關係指的則是更熟悉 、 安全 、 信任 、

以及開放的督導關係 。 其中關係熟悉與否在前兩次督導被提及較多 ， 熟悉則是

安全信任的前提 。 以 C3 為例，他指出「嗯 ！就是跟關係’然後關係不夠．．是信任
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嗎？或者是夠了解對方的風格，我了解他了，那我覺得好像這樣的去說比較直接的

話，那個比較可以吧 ！ 可以把它說出來。 」（ C3 -2 -04 1 ） 。

（六）不在督導時間或關係架構下時：非督導時間／督導關係結束

少部分保留的訊息在當次督導結束或整個督導關係結束，受督導者才願意

揭露，這部份隱藏的訊息主要與督導關係有關，只有一個是個人生理狀況 。 而

選擇在單次督導結束之後說是因為受督導者認為該訊息不適合在督導中提出 ，

選擇在整個督導關係結束後再談則是因為擔心該訊息破壞督導關係 ， 當督導關

係結束，雙方不再有任何關係時，也就無須擔心 。

在上述因素中， 「對受督導者負向影響變大 di ' II 督導者主動提及r 以及『督

導者或督導關係改變』是受督導者願意揭露的最普遍條件。『對受督導者的負面

影響變大」 包括：情況重複出現或超過容忍程度 ，此一現象完全回應了受督導

者隱藏訊息的原因 。 換言之 ， 受督導者普遍以順從的態度參與督導 ，順從意指

的無非是接受、配合、委屈與隱忍，是以受督導者指出當負向影響學習的狀況

重複發生或超過忍受範圍時， 他們才願意揭露出隱藏的訊息 。 然而在進一步分

析督導歷程中反覆出現的這類隱藏訊息時發現 ，即使情況重複出現或受督導者

辛苦承受 ，某些受督導者仍未予以揭露 ，恐怕對他們而言 ，此一條件並不一定

能令其主動揭露 。

『督導者主動提及』與「督導者或督導關係改變』反映出受督導者將訊息

揭露的權責放在督導者身上 。 督導發現並主動詢問則反映出受督導者以一種相

當被動的態度參與督導，這樣的結果擴展了 Moskow i tz 和 Rupert ( I 983 ）、以及

Ne l son 和 Friedl ander ( 200 l ）的研究發現 。 換言之 ， 不僅衝突的訊息受督導者

傾向隱藏並期待督導者主動處理，無關乎衝突的其他訊息，受督導者依然期待

督導者的察覺與主動詢問 。 當督導者沒有察覺 、 或有察覺但無詢問時 ， 隱藏的

訊息將繼續保留在受督導者心中 ，然而督導者有多少能力察覺與處理卻不可

知 。 若從本研究督導歷程的互動資料來看，多數受督導者保留或隱藏訊息時 ，
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督導者並無反應，如此看來要期待督導者能察覺與處理恐怕並不容易 。 雖然

Yerushalmi ( 1992 ）提醒督導者對受督導者隱藏訊息的現象應予以接納與暸解，

然而督導者是否具備此一能力則仍未可知 。

督導關係或工作同盟一直是督導領域所關注的重要議題 ， 督導關係的品質

或工作同盟的穩固與否已被證實與受督導者對督導的滿意度有關（ Ramos­

S’anchez et 泣， 2002 ）。 Ladany ( 2004 ）便指出督導工作同盟是督導有效性的重

要基礎， Ladany 、 Ellis 和 Friedlander ( 1999 ）也發現督導初期所建立的工作同

盟可以有效預測之後的關係發展 。 許多研究都證實督導者能否提供受督導者支

持性的督導關係是影響督導經驗良好與否的重要因素（ Kennard, Stewa肘，＆

Gluck, 1987; Nelson & Friedlander, 2001 ; Strozier, Barnett-Queen, & Bennett, 

2000 ），而關係品質與揭露行為的關聯業已獲確認（ Callis, 1997; Yamartino, 

1998 ） 。 本研究再度證實除非受督導者感受到督導者夠接納與開放，督導關係夠

熟悉與安全，否則隱藏末揭露的訊息很難浮上檯面 。

三、不同隱而未說內涵背後原因與願意揭露情境或條件的比較

分析

究竟隱而未說的內涵不同，是否背後的原因與願意揭露的情境或條件存有

差異 ， 從表六可以明顯看到，其中的確存在不同組型 。 在十類隱而未說內涵中 ，

與督導歷程有關且關乎專業學習的五類內涵：「對受督導者的負向評價」 、 「負向

情緒」 、 「疑問」 、「 需求與期待」 、以及 「困難」 ’ 隱而未說的原因涵蓋五個因素，

分別是 ：『擔心傷害督導者或破壞督導關係』、 『肯定督導者的專業』、『對學習抱

持開放與負責的態度』 、 「接受或配合』、以及『寬容或容忍』 ’ 這些因素反映出

的均是受督導者以下對上的順從底蘊 。

其中，與「困難」這個內涵相較，其他四類內涵，受督導者都擔心揭露會

傷害督導者或破壞督導關係，此外，隱藏「對督導者的負向評價」與「負向情

緒」最主要的因素是『擔心傷害督導者或破壞督導關係』。 由於對受督導者而言 ，

這兩類訊息是受督導者最困難揭露的（許韶玲， 2004b ），顯然傷到權威或彼此
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表六
不同隱而未說內涵背後隱藏的原因及其願意揭露的情境或條件

隱而未說的內涵 隱而未說的原因 願意揭露的情境或條件

對督導者的正向 不重要或影響不大 非督導時間／督導關係結束

評價 督導者主動提及

正向情緒 不適合／不應該提出 有時間或機會講

督導者主動提及

對督導者的負向 擔心傷害督導者或破壞督導 督導者或督導關係改變

評價 關係 對受督導者的負向影響變大
肯定督導者的專業 督導者主動提及

對學習抱持開放與負責的態

度
負向情緒 擔心傷害督導者或破壞督導 督導者或督導關係改變

關係 對受督導者的負向影響變大

肯定督導者的專業 督導者主動提及
寬容或容忍

疑問 肯定督導者的專業 督導者或督導關係改變

擔心打斷或岔開話題 對受督導者的負向影響變大

擔心傷害督導者或破壞督導 督導者主動提及
關係

需求與期待 肯定督導者的專業 督導者或督導關係改變

接受或配合 對受督導者的負向影響變大

擔心傷害督導者或破壞督導 督導者主動提及
關係

對學習抱持開放與負責的態

度

困難 肯定督導者的專業 督導者主動提及

個人問題與狀況 不適合／不應該提出 督導者主動提及

體會與收穫 擔心打斷或岔開話題 有時間或機會講

督導者主動提及

個案相關資料 遺J亡t斗、 記得或想起

有時間或機會講

註 ： 每一類隱而未說內涵底下隱藏的所有原因與揭露情境或條件並未完全呈現 ，

呈現的原則是當該因素或情境在該類內涵中有 2/3 以上的受訪者提及時 。
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關係不是自居下者所能負荷或承擔的 。 男外 ， 「疑問」 、「 需求與期待 」 、以及「困

難」這三類隱而未說，受督導者隱藏最主要的因素是「肯定督導者的專業』 ’ 這

三類隱而未說雖非與督導者有關的負面訊息 ， 然而由於其屬歷程互動訊息，且

與督導者的介入有關，因此他們仍採取信任督導者專業的態度 。 理論上，督導

的主體是受督導者，因此受督導者的需求與期待、疑問、以及困難應是督導的

核心與主軸， 多數督導者也的確以此為工作原則 ， 然而除非受督導者讓督導者

知道，否則受督導者這些學習狀況也就無法被知悉、並做為討論的核心 。

此外， 就願意揭露的情境或條件而言 ， 五類中的四類， 也就是「對督導者

的負向評價」、「負向情緒」、「疑問」、以及「需求與期待」等四類隱而未說，受

督導者願意揭露的情境或條件完全相同 ，即 「督導者或督導關係改變』 、 「對受

督導者的負向影響變大』 、以及「督導者主動提及』 。 換言之，除非受督導者感

覺到督導關係夠熟悉 、 安全信任 、以及開放，而其面臨的處境或狀況文重複出

現或超過容忍程度，受督導者才願意將之揭露給督導者知道 。 當然督導者對其

狀況有所察覺並主動詢問時，他們也願意說出來 。 至於同樣與督導互動有關，

且關乎受督導者專業學習的另一個內涵，「困難」，只要督導者有察覺並主動詢

問，受督導者就願意說出來 。

同樣牽涉到督導互動，但與專業學習無關的三類隱而未說一 「對督導者的

正向評價 」 、「 正向情緒 」 、以及「體會與收穫」’前兩類隱藏的原因分別是 ： 『不

重要或影響不大』與「不適合／不應該提出 』 。 換言之 ， 受督導者認為對督導者

能力或介入的肯定、同意與認同情形對其學習不重要或沒影響 。 而對督導者的

正向情緒則被認為不適合或不應該提出來，這些正向情緒包括安心、放鬆與感

激等雖來自於與督導者的互動 ， 然而受督導者認為這是個人內在的東西 ， 不適

合或不應該在督導中提出 。 隱藏 「體會與收穫」的原因則是因為「擔心打斷或

岔開話題r 主要是因為這部份訊息都出現在某些議題進行討論的過程 。

「對督導者的正向評價」在「非督導時間或督導關係結束』或『督導者主

動提及』時，受督導者才願意揭露 。 而「正向情緒」在「有時間或機會講』或
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「督導者主動提及』時，受督導者才願意揭露。「體會與收穫」則在『有時間或

機會講』與『督導者主動提及』時，受督導者才願意揭露 。 簡言之，這三類隱

而未說只要督導者主動詢問，受督導者一定會揭露，然而若是督導者未作此一

反應 ，則在該次督導或整個督導關係結束，受督導者才願意說出對督導者的正

向評價 。 其他兩類隱而未說則只要有時間或機會，受督導者也會願意說出來 。

至於「個人問題與狀況」’受督導者認為「不適合或不應該提出』 ’可是如

果「督導者主動提及』’受督導者也會願意講出來 。 另外，「個人問題與狀況 」

多數是與諮商有關的個人議題，諸如 ： 對諮商的無力感、對個案遵守規範的堅

持、以及對給個案電話的非理性害怕等。然而受督導者卻認為這些不適合或不

應該在督導中提出，顯然受督導者對哪些訊息適合或應該在督導中提出的認定

並不適當 。 此一結果與許韶玲（ 2004a ）的發現不謀而合 ，換言之 ，新手諮商師

對督導關係界限拿捏的能力相當有限 。 最後，「個案相關資料」的保留純然是因

記憶遺忘的因素 ，因此受督導者指出當「記得或想起』 ’而且有『時間或機會講』

時，他們就會說出來。

整體而言 ，屬於歷程互動資料且關乎受督導者專業學習的隱而未說（隱而

未說的困難除外〉’隱藏訊息的共通因素是『擔心傷害督導者或破壞督導關係』 。

與其他四個因素「肯定督導者的專業』、『對學習抱持開放與負責的態度』、『接

受或配合』、以及『寬容或容忍』 一起來看反映的則是，受督導者以一種下對上

的眼光理解、詮釋、建構、以及因應客觀上權力不對等的督導關係 。 其中最深

的焦慮無非是對督導者或督導關係的傷害，當然最可能引發此焦慮的無非是對

督導者負向評價與負向情緒的揭露。

重要且有意義的是這些隱而未說（困難除外） ， 受督導者願意揭露的情境或

條件不僅完全相同，且完全回應隱藏訊息的原因 。 亦即當情況重複出現或超出

容忍程度（回應的是受督導者一致的忍己尊上）、以及督導者或督導關係改變（回

應的是對傷害督導者或督導關係的憂慮）時，受督導者就願意揭露出來。此外，

如果督導者發現並主動詢問，受督導者也會願意說出來 。
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最後 ， 從表六可以發現，除了個案相關資料之外，其他所有類別的隱而未

說，受督導者願意揭露的情境或條件均包含督導者主動提及。換言之 ，對受督

導者而言 ， 除了因遺忘所造成的隱而未說之外，全數隱而未說有否機會成為台

面上討論的材料 ， 受督導者仍將責任放在督導者身上。

肆、結論與建議

一、結論

茲將本研究的重要發現簡述如下 ：

（一）「受督導者對督導關係順從對應的結果」是受督導者隱而未說最主

要的原因

在有限的時間架構下 ，與專業相關的素材卻是繁多的，因此督導過程必然

出現時間架構下訊息競爭與取捨的現象 ，於是隱而未說成了督導過程不可避免

的現象 。不過因時間有限被擠壓掉的訊息其重要性較低，多數重要且與專業學

習有關的訊息未被揭露多是因為受督導者對督導架構與關係的認定或缺乏暸

解 、以及權力差異下 ， 受督導者以一種下對上的位置順從對應的結果 ，後者可

以說是最主要與最重要的因素 。

（二）「對受督導者的負向影響變大」與「督導者發現並主動詢問」為受

督導者願意揭露的最普遍情境或條件

對應隱藏訊息的前兩個因素 ， 受督導者指出如果有時間或機會講、或者不

在督導時間或關係架構下時 ， 因時間競爭而被捨棄 、以及因認定不適合或不應

該在督導中提出的訊息 ，他們會願意揭露出來 。 除此之外，其他四個向度的因

素 ： 受督導者更有信心、對受督導者的負向影響變大 、 督導者或督導關係改變 、

以及督導者發現並主動詢問反映的都是受督導者以下者順應上者的狀態或處

境 。 相較於受督導者更有信心， 其他三個因素是更普遍的揭露條件，其中文以
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對受督導者的負向影響變大與督導者發現並主動詢問最為重要，其次則是督導

者或督導關係改變 。 這反映的是受督導者以相當弱勢與被動的態度參與督導，

弱勢與被動所言說的則是受督導者以低權力者面對與回應督導者 ， 並以此建構

督導關係 。

（三）開展於督導歷程且關乎專業學習的隱而未說，「擔心傷害督導者或

破壞督導關係」為隱藏訊息最重要的原因

隱而未說內涵不同，背後隱藏的原因與願意揭露的情境或條件的確存有差

異 。 開展於督導歷程且關乎專業學習的隱而未說，隱藏的原因主要顯現受督導

者以順從的態度參與督導，其中文以擔心傷害督導者或督導關係為最深切 。 此

外，受督導者願意揭露這些隱藏訊息的情境或條件不僅完全相同，且完全回應

隱藏的原因 ， 它們是情況重複出現或超過容忍程度 、 督導者發現並主動詢問 、

以及督導風格或督導關係改變 。 另外，整體而言 ， 受督導者願意對督導者揭露

出隱藏訊息的最普遍條件是督導者察覺並主動詢問 。 換言之，受督導者仍將隱

藏訊息是否得以揭露的權責放在督導者身上 。

二、建議

（一）對未來研究的建議

I.本研究發現受督導者對其保留或隱藏的訊息 ， 多數仍期待督導者的察覺與主

動詢問，然而督導者的察覺與反應能力如何未能得知 。 建議未來以歷程研究

進一步探究督導過程中督導者對受督導者隱而未說的察覺與處理能力 。

2 .本研究發現受督導者在督導過程中因將自己放置在下者的位置，以順從

對應被放置在上者的督導者 ， 加上對督導中揭露議題的缺乏了解，因而造

成許多隱而未說的現象 。建議未來研究進一步發展出協助諮商新手進入督

導前的準備課程，以提升其揭露意願與能力 。

（二）對督導實務的建議

l.客觀上 ， 督導者的權力遠高於受督導者 ， 特別是尚屬新手的受督導者 。
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權力的內涵包含 ： 專業知識能力、 專業認同與自信、以及角色對應位階（教

導者 、 評量者、監督者對應學習者 、被評量者 、以及被監督者）。督導者

應有能力看見此一督導關係本質，對此關係本質的先見與認識是理解受督

導者如何建構與回應此一關係的基礎 。

2.根據本研究結果 ，諮商新手於督導過程中隱藏訊息的現象反映的是受督導

者對督導關係的一種建構與回應。他們以下對上的方式看待 、知覺 、 乃至

建構其彼此所佔的位置與關係 ， 再以處於低權力位階的下者與被建構為上

者的督導者互動 ，此一回應方式的本質即是順從 。督導者應能敏察此一現

象 ，於是在督導關係開展之始 ， 有能力在客觀存在的權力差異下 ，以平等

互動的態度與受督導者建立關係，並能與受督導者一起檢視其對督導關係

的認定與看法 、 一起討論當雙方看法或觀點歧異時，彼此如何看待與反應 ，

以此方式協助受督導者更有能力與客觀上處於權威位置的督導者互動 。

3.除了上下關係的建構之外 ， 受督導者另一個隱藏訊息的原因是他們對哪

些訊息該做為督導討論的材料或焦點有其個人認定，其中不乏許多的缺乏

了解與誤解 。 換言之，受督導者對於督導中應／可揭露哪些訊息並不清

楚，是以建議督導者可以在督導關係之始主動與受督導者討論哪些訊息適

合或被期待揭露／哪些訊息不適合或不被歡迎揭露，以協助受督導者更有

能力揭露與學習有關的重要資料 。

4.本研究發現當隱藏的訊息對受督導者的負向影響變大 、以及督導者發現

並主動詢問是受督導者願意揭露的最重要兩個條件 。前者反映受督導者對

內的壓抑與隱忍、對外的順從與配合、以及於督導關係中的被動與依賴 。

對此現象，督導者能做的仍然是回到督導關係的議題與受督導者進行討

論，協助受督導者認知到其乃為督導關係的主體，督導效能的發揮多數奠

基於其主動性與自發性 ，除非受督導者能以更主動的態度參與督導 ， 否則

督導效能的提升必將受到阻礙 。。
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針對本文之任何回應、回饋或意見，請直接聯繫：許韶玲， 300 新竹市大
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學教育研究所暨諮商中心，（ 03 ) 5712121 轉 51304
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Why Things Left Unsaid by the Supervisees? 

Shao-Ling Hsu 
National Chiao Tung University 

Abstract 
The purpose of this study was to investigate why supervisees declined or 

failed to comment of the supervisory process. Six master” level counselors in 

practicum were supervised for four to six sessions. Following each supervision 

session, they were interviewed immediately while watching the videotapes of the 

supervisory process. The results showed that, the reasons of nondisclosure 

reflected the competition and consideration of different information in limited time; 

supervisees ’ preconceptions or misunderstandings about supervision and 

supervisory relationship; and deference in their construction of differential power 

relationship. Secondly, the situations or conditions supervisees would like to 

disclose about left unsaid, were that the increase of negative effects on learning, 

supervisors ’ active processing, and the changes on the style of supervisor or 

supervisory relationship. Finally, different patterns were found after comparing the 

different reasons and the conditions supervisees left unsaid under different 

categories of nondisclosure. 

Keywords: left unsaid, supervisee, supervision. 


