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諮商督導工作同盟關係與受督導者

滿意度之相關研究

連廷嘉
＊

摘要

本研究旨在探討諮商督導工作同盟關係與受督導者滿意度之相關，

並分別瞭解國內不同背景變項（性別、年齡、機構屬性、諮商經驗及受

督導經驗）受督導者所知覺到的督導工作同盟關係與滿意度的差異情

形，以及此兩種量表在國內的適用性。本研究採用調查法，以臺灣地區

86名學校和社區機構的諮商人員為樣本進行調查，研究工具包括「督導

工作同盟量表」和「督導滿意度量表」。本研究資料以單因子變異數分

析、積差相關及多元迴歸等統計方法加以分析。本研究結果如下：（1）

在督導工作同盟關係方面，在社區機構的受督導者、年齡51歲以上的受

督導者或諮商經驗為1-5年的受督導者，其所知覺的督導同盟關係程度較

低。（2）在督導滿意度方面，受督導者為女性、諮商經驗1-5年者及受

督導經驗1-3年者，其所知覺的督導滿意程度較低。（3）諮商督導工作

同盟關係與滿意度之間具高度正相關。（4）督導工作同盟關係中的情感

連結與目標一致兩層面最能有效預測督導滿意度，解釋力達43.3%。
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諮商督導工作同盟關係與受督導者
滿意度之相關研究

壹、緒論

一、研究動機

    自民國九十年《心理師法》通過後，諮商心理師對於督導服務的需求

日益提高，如何有效確保諮商的品質與督導的滿意度成為輔導學界所重視

的課題。因此，強化諮商人員再度使用督導服務，就成了有識者積極努力的

目標。國外的諮商督導發展更是如此，諮商實務工作者發展了若干督導理論

模式（例如：技術理論督導模式、發展取向督導模式及系統或整合取向督

導模式），以便能直接有效提昇督導效能，間接提昇諮商效能（Bernard & 

Goodyear, 2004）。國內也自行發展循環督導模式（蕭文，1999）與自我覺

察督導模式（陳金燕，2003），開啟本土化的諮商督導模式，思考屬於臺灣

人獨特有效的介入模式。

滿意度涵蓋了情緒與認知經驗的部分，是最能反映服務品質的指標之

一，例如：企業界看重顧客滿意度及諮商過程看重當事人滿意度。因此，諮

商督導的工作就得將重點置於受督導者的滿意度，瞭解所提供的督導服務是

否符合消費者（受督導者）的需求與期望，讓他們願意投入督導歷程當中，

以便完成他們在督導過程中的學習目標。督導滿意度包含了三個成分：回應

督導員的人格、專業和能力，督導歷程中受督導者自己偏好的評估，以及感

受到舒適和真誠的歷程（Holloway & Wampold, 1983），故督導滿意度本質

涵蓋了督導員、受督導者及督導歷程，也就是督導員需要提供適切的督導環

境、督導策略和督導風格，滿足其督導需求，以促進受督導者個人和專業的

成長（Whitman, 2005）。

進一步分析影響督導滿意度的因素甚多，例如：督導員特質、受督導者

特質、督導關係、督導歷程及揭露程度等都會影響其滿意度；不過，一些

實證報告或論述均朝向督導工作同盟關係是諮商督導正向改變的重要普遍

因素之一（連廷嘉，2006；Efstation, Patton, & Kardash, 1990; Ladany, Ellis, 

& Friedlander, 1999）。當督導員與受督導者在督導期待和目標一致時，他
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們有較高的滿意度（Bernard & Goodyear, 2004）。這樣的想法呼應了Bordin

（1983）的觀點，將工作同盟的概念應用在督導歷程中，促進督導關係的理

解，提供了督導員與受督導者之間的合作，Bordin曾經這樣描述督導工作同

盟關係乃是受督導者與督導員共同對督導目標 （諮商技巧精進）與任務（諮

商段落分析）的彼此瞭解，並發展一個穩固的情感連結（例如彼此關心、信

任及尊重）。

Bordin（1983）曾經針對受督導的諮商人員進行工作同盟關係的知覺及

其預測督導效果的研究，其結果顯示督導工作同盟關係無法有效改變受督導

者的自我效能，惟當督導員與受督導者有良好情感連結時，將有助於提昇督

導的滿意度。根據Bordin的觀點，督導的同盟關係包含了建立與修補，它並

非在一恆定狀態，是一種動態的概念，反映在整個督導過程中的正向與負向

經驗，它也是一種學習過程貫穿整個督導歷程，且是變動的歷程（Ladany et 

al., 1999），會隨時間而改變。國內連廷嘉和陳慶福（2007）利用督導工作

同盟量表探討不同階段（初期、中期及末期）的實習諮商師所知覺到的同盟

關係程度，結果發現受督導者同盟強度呈直線上升的趨勢，顯示隨著督導次

數的增加，受督導者所感受到被瞭解的同盟關係愈佳，而且安全依附風格與

工作同盟關係成正相關，安全依附風格的實習諮商師傾向於較容易與督導建

立良好關係。因此，需要適切地去評估督導工作同盟關係，若有不良的負向

情緒或目標不一致時，則需隨時修補，提昇其連結與一致關係。

至於工作同盟關係對諮商督導的影響性，連廷嘉（2006）在其督導工作

同盟關係影響歷程中，指出影響督導工作同盟關係的前置因素包括督導員

的特質與受督導者特質等，而當在實際督導運作時，督導員的因素（督導風

格、督導自我揭露及督導作為）和受督導者的因素（依附風格、負向經驗及

焦慮抗拒）亦會影響其督導工作的同盟程度，進而會影響受督導者的揭露程

度和滿意度，間接影響其諮商效果。Patton 和Kivilghan（1997）更強調，督

導工作同盟關係影響受督導者與案主之間的工作同盟關係，而這些工作同盟

關係會影響諮商效果。因此，在督導歷程中，有問題的受督導者若不能在督

導過程中學會如何自我省思與督導員建立良好同盟關係，則會反映在治療的

同盟關係中，也可能是有問題的諮商師（Ramos-Sanchez et al., 2002）。

由上觀之，督導同盟關係在督導歷程的進行扮演著非常重要的角色，影

響其督導的運作與成效（Holloway, 1992; Watkins, 1997）。幾乎所有督導的
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發生都在關係的脈絡之內（White & Queener, 2003），例如諮商關係（諮商

師與案主的關係）和督導關係（督導員與諮商師的關係），當督導員與諮商

師關係良好時，諮商師較容易自我坦露，並論及負面的個人議題、諮商作為

或諮商歷程。因此，督導關係的建立是促進督導工作健全發展的首要任務，

無論是治療理論取向或系統整合取向的督導模式，都重視督導關係的經營

（Webb & Wheeler, 1998）。究竟要經營怎樣的督導關係？畢竟人與人的關

係是一種複雜又奧妙的課題，而諮商關係更是非常特別的人際關係，需要專

注投入關懷，也需要保持客觀與理性，若要幫助諮商師處理這樣的一種奇妙

關係，就應該盡量經營一種尊重與接納的督導關係，減少受督導者的緊張與

焦慮，才能提昇督導效果（曹中瑋，2003）。

督導中的性別是否會對督導關係或滿意度產生影響？相關的研究結果呈

現不一致的現象。黃政昌和吳麗娟（1998）的研究指出，準諮商員性別和

督導員性別在「督導滿意度」、「接受督導意願」及「自我效能」等督導效

果的指標上，並無適配性存在，且準諮商員的性別在督導滿意度上無顯著差

異。徐西森（2005a，2005b）針對諮商督導員背景變項對督導歷程的影響所

做的督導研究中發現，男女生在督導關係、督導角色功能及督導情境脈絡均

無顯著差異。楊書毓和連廷嘉（2008）指出男女受督導者在焦慮與害怕層面

依附行為無顯著差異，卻在抗拒層面有顯著差異；男性受督導者比女性受督

導者容易出現抗拒依附行為，顯示出男性受督導者對自己諮商技巧較有自

信，認為可以自行解決，不太需要督導員的協助，傾向於任務取向而非關係

取向。Worthington和Stern（1985）的研究卻發現性別有其影響性，男督導員

和男受督導者之配對（男-男）所知覺到的督導關係比女督導員和女受督導

者之配對（女-女）所知覺到的督導關係較佳。

諮商師的接案經驗或督導經驗是否會影響督導歷程或效果，綜合學者

的研究發現傾向於會產生某種程度的影響。例如：有些研究指出（Olk & 

Friedlander, 1992），新手諮商師在督導關係中最常面臨的課題是角色模糊，

而有經驗的諮商師較容易經驗到角色衝突，不管是哪一種情形，假若受督

導者在角色定位上無法有效因應，受督導者就會感受到較低的滿意度。國內

連廷嘉和徐西森（2003）的研究亦指出：督導員與受督導者（實習諮商師）

兩者的期待有所差異，督導員重視督導契約、支持、分享及評量檢核，而

受督導者較重視支持，以及期待多示範與建議，並少一些評量，因此雙方
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需要針對彼此的期待進行討論，才能增進督導滿意度或督導效能。Ladany和

Friedlander（1995）更進一步指出，比較強的督導工作同盟關係可以預測較

少的角色模糊和角色衝突，尤其是目標一致和任務同意兩部分，可見若能有

效提昇同盟關係，就能獲得較高的督導滿意度。

機構的屬性是否也會影響其督導關係或滿意度，有些研究結果顯示，機

構屬性會影響其督導歷程的進行或效果，機構的情境與氣氛會影響受督導

者的感受與成長，若環境是支持溫馨，受督導者的滿意度會較高（Sumerel 

& Borders, 1996）。有些研究指出（王文秀，1998；Scott, Ingram, Vitanza, & 

Smith, 2000），學校機構比社區機構較重視督導制度，辦理較多的督導相關

訓練或工作坊。國內徐西森（2005b）的研究發現，社會機構與學校單位之

督導員自評其在督導關係和督導情境脈絡等能力表現上達到顯著差異。學校

機構為何較高？其原因可能來自於社區機構受限於志工督導制度、組織資源

及專業人力資源等條件，影響其督導工作的專業發展。王文秀、徐西森和連

廷嘉（2006）也針對169名督導人員進行研究發現，服務於學校的督導人員

在督導的角色功能、自我評量、督導關係及督導技巧明顯高於社區機構的督

導人員。國內少見於針對受督導者的機構屬性進行研究，因此，該研究考量

其機構屬性進行調查，規劃適合不同機構的督導制度或模式。

國內早期督導文獻大多集中於理論或技術的介紹，散見於《諮商與輔

導》月刊，缺乏實證性的研究，民國九十年之後，督導的理論與技術漸漸應

用在實務上，陸續出現實證性的研究，將其督導理論、研究與實務結合。近

期關於督導的研究大多偏向於質性研究或歷程研究（施香如，2003；徐西

森，2003；翁令珍、廖鳳池，2005，2007；張淑芬、廖鳳池，2007；許雅

惠、廖鳳池，2007；許韶玲，2003，2007；許韶玲、蔡秀玲，2006；連廷

嘉、徐西森，2003；蔡秀玲、陳秉華，2007；鄭如安、廖鳳池，2005；藍菊

梅，2006），少部分聚焦在調查的研究（王文秀、徐西森、連廷嘉，2006；

徐西森，2005a，2005b；連廷嘉、陳慶福，2007；楊書毓、連廷嘉，2008）

或實驗效果研究（許維素，2007；許維素、蔡秀玲，2008；謝麗紅、翁毓

秀、張歆祐，2007）。因此，本研究期以調查方式分別瞭解目前督導工作同

盟關係與受督導者滿意度的現況，並探討兩者之相關，同時探討其在不同背

景下的差異，以及此兩種量表在國內的適用性，以提供督導實務者之參考。
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二、研究目的

（一）分別檢驗督導工作同盟量表與督導滿意度量表的信度，以確認其在臺

灣的適用性。

（二）分別探討受督導者的督導工作同盟關係與受督導者滿意度之現況，並

與美國資料作跨文化比較。

（三）暸解不同背景變項（性別、年齡、機構屬性、接案經驗年資及受督經

驗年資）受督導者所知覺督導工作同盟關係的差異情形。

（四）瞭解不同背景變項（性別、年齡、機構屬性、接案經驗年資及受督經

驗年資）受督導者所知覺督導滿意度的差異情形。

（五）分析督導工作同盟關係與受督導者督導滿意度之相關。

（六）探討任務同盟、目標同盟及情感連結對督導滿意度之預測情形。

三、名詞界定

（一）督導工作同盟關係：係指受督導者與督導員共同對督導目標與任務的

彼此瞭解，並發展良好的情感連結（Bordin, 1983; Whitman, 2005）。

本研究所探討的督導工作同盟關係，僅限於在受督導者所知覺到督

導工作同盟關係，係以在Whitman（2005）編製的「督導工作同盟量

表」中的得分表示之。得分越高，表示督導工作同盟關係越高；反

之，得分愈低，表示督導工作同盟關係越低。

（二）督導滿意度：係指督導員與受督導者兩人雙方所知覺到整體的督導品

質與效果是否感到滿意（Ladany, Hill, Corbett, & Nutt, 1996）。本研究

所探討的督導滿意度，僅限於在受督導者所知覺到整體的督導品質與

效果是否感到滿意，係以Ladany等人（1996）發展的「督導滿意度量

表」中的得分表示之。得分越高，表示滿意程度越高；反之，得分愈

低，表示滿意程度越低。

貳、研究方法

一、研究對象

本研究係以國內目前正在接受督導之學校輔導單位與社區輔導機構的諮
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商人員為研究對象，總計有效樣本86名。各基本背景分布如下：男生23名，

女生63名；年齡20-30歲23名，31-40歲20名，41-50歲19名，51歲以上24名；

學校機構30名，社區56名；接案經驗年資1年以下23名，1-5年20名，6-10年

26名，10年以上17名；受督經驗年資1年以下27名，1-3年22名，3-5年30名，

10年以上5名，2名未填。

二、研究工具

（一）基本資料表

由研究者自編，包含「性別」、「年齡」、「機構屬性」、「接案經驗

年資」及「受督經驗年資」等變項。

（二）督導工作同盟量表

本研究採用Whitman（2005）編製的「督導工作同盟量表－受督導者

版本」（Working Alliance Inventory-Supervisee version，簡稱WAI-S），其

目的在測量受督導者所知覺到的督導工作同盟品質，也就是督導員與受督

導者雙方的任務是否一致、目標是否一致，以及情感連結的程度。此量表

乃是Whitman根據Bordin（1983）的理念而來，該理念檢視諮商師與當事

人雙方的情感連結，以及治療中的任務與目標是否一致，並參考Horvath和

Greenberg（1989）的「工作同盟量表」（Working Alliance Inventory，簡稱

WAI）修訂而來。本量表為一份包含12題的自陳量表，該量表分為三個分量

表，每個分量表4題，包括三個因素：目標、任務及情感連結，採七點量表

作答，1分表示從來不曾如此，7分表示總是如此，總分為12分至84分，分數

越高表示受督導者所知覺到雙方之間督導工作同盟關係較高，反之愈低者表

示受督導者所知覺到雙方之間督導工作同盟關係較低。本量表的內部一致性

在Whitman（2005）的研究中，全量表為 .94，任務分量表為 .84，情感量表

為 .88，目標量表為 .83，在本研究中其內部一致性為 .89，可見信度頗高。

（三） 督導滿意度量表
本研究採用Ladany、Hill、Corbett和 Nutt於1996年所編製的「督導滿

意度量表」（Supervisory Satisfaction Questionnaire，簡稱SSQ），其目的在

測量受督導者所知覺到整體的督導品質與效果是否感到滿意。此量表乃是

根據Larsen、Attkisson、Hargreaves和Nguyen等四人的「案主滿意度量表」
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（Client Satisfaction Questionnaire，簡稱CSQ）修改而來。Ladany等人在修

訂過程當中，將原量表中有關諮商或服務的關鍵字以督導的字眼取代。因為

諮商滿意度是針對諮商師與案主的關係與歷程來回應，而督導滿意度是針

對督導員與受督導者的關係與歷程來回應，其相似度頗高，故修改後應可使

用。此外，國外研究督導滿意度的量表，也都以該量表來評量，且適用性良

好（Ladany et al., 1999; Ladany & Lehrman-Waterman, 1999），因此，本研究

即採用此量表。此量表總計有八個題項，並採Likert四點計分方式，將每題

分為「非常不滿意」、「不滿意」、「滿意」及「非常滿意」四等，以正向

計分，也就是說，得分越低者，對於督導工作的滿意度越低；得分越高者，

其對於督導工作的滿意度就越高。因此，總分介於8分到32分，即最低為8

分，最高分為32分。本量表的整體內部一致性在國外的研究介於 .96到 .97

（Ladany & Lehrman-Waterman, 1999），在本研究中其內部一致性為 .87，可

見其信度頗高。

三、資料處理

（一）以描述性統計分別瞭解督導工作同盟關係與滿意度的現況。

（二）以內部一致性瞭解其督導工作同盟關係與滿意度量表之信度。

（三）以單因子變異數分析分別瞭解其不同背景之受督導者在其督導工作同

盟關係與滿意度的差異狀況。

（四）以積差相關的統計方法來考驗督導工作同盟關係與滿意度之間的相

關。

（五）以逐步多元迴歸，考驗受督導者任務、目標及情感三層面對其督導滿

意度之聯合預測的功能。

參、結果與討論

一、督導工作同盟量表與督導滿意度量表之信度分析

為了檢視督導工作同盟量表與督導滿意度量表是否具有信度，且適用於

臺灣督導工作的評量，因此對這兩個量表進行內部一致性分析考驗。
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由表1得知，督導工作同盟量表之內部一致性α係數為.893，督導滿意度

量表內部一致性α係數為.869，可見本量表之內部一致性頗佳，可以實際運

用在臺灣督導工作的評量。由於本研究所採用的督導工作同盟量表與滿意度

量表的理念來自於西方，是否同樣適用於在非西方社會的受督導者？究竟量

表有無跨文化上之差異？自本研究實際運用在臺灣社會中發現，其信度指標

仍高於 .80以上，顯示此兩種量表均可以在臺灣的督導過程中使用，以評估

受督導者的同盟關係與滿意度，或許未來可進一步運用在督導員身上，由督

導員的觀點來理解督導工作同盟關係與滿意度，或比較其督導員與受督導者

雙方之間的落差。

二、督導工作同盟關係與受督導者滿意度之現況及其跨文化比較

（一）督導工作同盟

表1  督導工作同盟量表與督導滿意度量表之信度分析摘要表

 題數 信度

督導工作同盟量表 12 .893

督導滿意度量表 8 .869

表2  本研究與美國Whitman（2005）督導工作同盟關係現況比較表

  Whitman（2005）                 本研究
項次
 平均數 標準差 題平均數 平均數 標準差 題平均數 題標準差

任務分量表 21.19 4.60 5.30 21.43 2.880 5.36 0.72

情感分量表 24.15 4.29 6.04 21.37 3.301 5.34 0.83

目標分量表 21.65 4.79 5.41 20.19 2.413 5.05 0.60

總量表 67.27 12.32 5.61 62.98 7.743 5.25 0.65

由表2得知，本研究督導工作同盟之總分及各量表的單題平均數的得

分，均大於4分（4分為七點量表之中間值），顯示受督導者所知覺到的工作

同盟關係傾向於正向。相較於國外研究，也發現同樣的結果，均高於4分。

從各層面平均數來看，情感連結層面明顯低於國外Whitman（2005）的研究
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結果，任務層面與國外研究相近，目標層面則明顯低於國外的研究；再從標

準差來看，情感、任務、目標及整體層面其分散情形均較國外低，顯示國內

其差異性較低。此外，從相對重要性而言，國外Whitman（2005）的研究依

序為情感、目標及任務，本研究則是任務、情感及目標，可見其國內外有些

許差異。為了更進一步比較其差異來源，乃採用相依樣本配對分析，結果發

現在任務-目標和情感-目標的t考驗達顯著差異（t=5.119，p=.000；t=4.567，

p=.000），在任務-情感則無顯著差異（t=.260，p=.795）。可見在臺灣，任

務與情感的工作同盟明顯高於目標的工作同盟，而任務與情感之間並無不

同。這個研究結果與國外Whitman（2005）有所不同，該研究顯示情感連結

明顯高於任務與目標，而任務與目標差異不大。可能的原因，國內在督導過

程中較傾向於任務取向，而國外較偏向於關係取向。

（二）受督導者滿意度

表3  本研究與國外受督導者滿意度現況比較表

 平均數 標準差 題平均數 題標準差

Ladany等人（1996） 23.76 6.34 2.97

Lehrman-Waterman & Ladany（2001） 26.45 5.52 3.31

Whitman（2005） 26.31 5.79 3.29

本研究 26.76 3.16 3.34 0.39

由表3得知，本研究督導滿意度的單題平均數的得分，大於2.5分（2.5分

為四點量表之中間值），顯示受督導者所知覺到的滿意度頗高。相較於國外

研究，也發現同樣的結果，均高於2.5分，受督導者普遍所知覺到的滿意度

甚高，並發現本研究高於其他三篇研究結果（Ladany et al., 1996；Lehrman-

Waterman & Ladany, 2001；Whitman, 2005）。另從標準差來看，本研究受督

導者所知覺到滿意度亦較其他三篇研究的樣本較不分散。

三、不同背景變項受督導者所知覺督導工作同盟關係的差異情形

（一）不同性別的差異比較
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從表5單因子變異數分析結果顯示，不同性別的受督導者在整體督導工

作同盟關係（F=.148，p＞.05），以及任務、情感和目標三層面上均無顯著

的差異存在（F=.119，p＞.05；F=.032，p＞.05；F=.331，p＞.05）。此項分

析在國內外並無相同的研究結果相比較，惟徐西森（2005b）曾針對督導員

做督導關係的差異研究，他發現不同性別的督導員在督導關係上並無顯著差

異。其可能的原因是督導乃一項複雜的人際互動過程，可能督導風格或依附

風格會影響督導關係的建立，並不是僅由性別因素而有所影響，而這樣的情

表4  不同性別受督導者督導工作同盟關係的平均數與標準差

   任務分量表 情感分量表 目標分量表 總量表

 男 平均數 21.61 21.48 20.43 63.52

（n=23） 標準差 2.935 2.998 2.253 7.121

 女 平均數 21.37 21.33 20.10 62.79

（n=63） 標準差 2.881 3.427 2.480 7.996

 全體 平均數 21.43 21.37 20.19 62.99

（n=86） 標準差 2.880 3.301 2.413 7.738

表5  不同性別受督導者督導工作同盟關係的單因子變異數分析摘要表

  SS df MS F值 顯著性

任務分量表 組間 1.000 1 1.000 .119 .731

 組內 704.081 84 8.382

 總和 705.081 85

情感分量表 組間 .354 1 .354 .032 .858

 組內 925.739 84 11.021

 總和 926.093 85

目標分量表 組間 1.943 1 1.943 .331 .567

 組內 493.081 84 5.870

 總和 495.023 85

總量表 組間 8.932 1 8.932 .148 .702

 組內 5080.057 84 60.477

 總和 5088.988 85
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形也會出現在受督者身上。

（二）不同年齡的差異比較

表6  不同年齡受督導者督導工作同盟關係的平均數與標準差

   任務分量表 情感分量表 目標分量表 總量表

 20~30歲 平均數 22.22 22.96 20.87 66.04

 （n=23） 標準差 2.662 3.784 3.020 8.589

 31~40歲 平均數 21.15 20.75 19.65 61.55

 （n=20） 標準差 2.183 2.049 1.785 5.021

 41~50歲 平均數 21.89 21.42 20.89 64.21

 （n=19） 標準差 2.283 2.652 1.761 6.179

 51歲以上 平均數 20.54 20.33 19.42 60.29

 （n=24） 標準差 3.765 3.691 2.448 8.947

 全體 平均數 21.43 21.37 20.19 62.99

 （n=86） 標準差 2.880 3.301 2.413 7.738

表7  不同年齡受督導者督導工作同盟關係的單因子變異數分析摘要表

   SS df MS F值 顯著性

 任務分量表 組間 38.871 3 12.957 1.595 .197

  組內 666.211 82 8.125

  總和 705.081 85

 情感分量表 組間 91.422 3 30.474 2.994* .036

  組內 834.671 82 10.179

  總和 926.093 85

 目標分量表 組間 40.242 3 13.414 2.419 .072

  組內 454.782 82 5.546

  總和 495.023 85

 總量表 組間 461.881 3 153.960 2.724* .049

  組內 4634.073 82 56.513

  總和 5095.953 85 

*p＜.05
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透過單因子變異數分析結果（如表7），顯示不同年齡的受督導者在

整體督導工作同盟關係及情感層面上有顯著的差異（F=2.724，p＜.05；

F=2.994，p＜ .05）。而在任務及目標兩個層面上則無顯著的差異存在

（F=1.595，p＞.05；F=2.419，p＞.05）。進一步進行事後比較分析得知，

年齡在20~30歲的受試者，在督導工作同盟關係知覺上明顯高於51歲以上的

受試者；另外，在督導工作同盟關係的情感層面上，20~30歲的受試者也明

顯高於31~40歲及51歲以上的受試者。由以上的結果可以推論，比起年齡較

大的受督導者而言，年齡較輕的受督導者在進行諮商工作時，所知覺到的工

作同盟關係越正向。可能的原因是年紀較輕的受督導者較願意去分享他們的

觀點，51歲以上的受督導者比較在乎面子，害怕別人看待自己的能力，造成

同盟關係較低。

（三）不同機構屬性的差異比較

表8  不同機構屬性的受督導者督導工作同盟關係的平均數與標準差

   任務分量表 情感分量表 目標分量表 總量表

 學校 平均數 21.90 22.67 20.70 65.27

 （n=30） 標準差 2.578 3.315 2.548 7.538

 社區 平均數 21.18 20.68 19.91 61.75

 （n=56） 標準差 3.022 3.105 2.314 7.635

 全體 平均數 21.43 21.37 20.19 62.98

 （n=86） 標準差 2.880 3.301 2.413 7.743
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針對不同機構屬性的受督導者督導工作同盟關係所進行的單因子變異數

分析結果顯示（如表9），在學校的受督導者在督導工作同盟關係上明顯高

於在社區服務的受督導者（F=4.180，p＜.05），且在情感層面上也有顯著

的差異（F=7.640，p＜.05），在任務及目標兩個層面上則無顯著的差異存

在（F=1.229，p＞.05；F=2.117，p＞.05）。可見場域的不同，也會影響到

受督導者在知覺督導工作同盟關係上的不同，在學校的受督導者比在社區

中更容易知覺到督導工作同盟關係，尤其是在情感連結的層面上。此研究結

果雖然沒有相同的研究結果可對比，不過國內亦有兩個研究（王文秀等人，

2006；徐西森，2005b）針對督導員的督導關係知覺可供討論，其研究結果

亦顯示在學校機構的督導員所知覺的關係高於社區機構。若進一步來看，在

情感層面上，學校機構明顯高於社區機構，原因可能是學校機構的諮商師訓

練背景較注重關係取向，而社區機構比較偏向任務和目標取向所造成，也因

如此，造成目標與任務其差異不明顯。

表9  不同機構屬性的受督導者督導工作同盟關係的單因子變異數分析摘要表

   SS df MS F值 顯著性

 任務分量表 組間 10.167 1 10.167 1.229 .271

  組內 694.914 84 8.273

  總和 705.081 85

 情感分量表 組間 77.212 1 77.212 7.640* .007

  組內 848.881 84 10.106

  總和 926.093 85

 目標分量表 組間 12.170 1 12.170 2.117 .149

  組內 482.854 84 5.748

  總和 495.023 85

 總量表 組間 241.587 1 241.587 4.180* .044

  組內 4854.367 84 57.790

  總和 5095.953 85
*p＜.05
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（四）不同接案經驗年資的差異比較

表10  不同接案經驗年資受督導者督導工作同盟關係的平均數與標準差

   任務分量表 情感分量表 目標分量表 總量表

 1年以下 平均數 22.04 23.04 21.00 66.09

 （n=23） 標準差 2.306 2.962 2.276 6.735

 1-5年 平均數 20.85 20.40 18.90 60.10

 （n=20） 標準差 3.313 3.912 2.174 8.759

 6-10年 平均數 21.38 20.69 20.00 62.08

 （n=26） 標準差 2.801 2.909 2.530 7.536

 10年以上 平均數 21.35 21.29 20.88 63.53

 （n=17） 標準差 3.239 2.910 2.147 7.099

 全體 平均數 21.43 21.37 20.19 62.98

 （n=86） 標準差 2.880 3.301 2.413 7.743

表11  不同接案經驗年資受督導者督導工作同盟關係的單因子變異數分析摘要表

   SS df MS F值 顯著性

 任務分量表 組間 15.539 3 5.180 .616 .607

  組內 689.543 82 8.409

  總和 705.081 85

 情感分量表 組間 95.269 3 31.756 3.134* .030

  組內 830.824 82 10.132

  總和 926.093 85

 目標分量表 組間 57.459 3 19.153 3.589* .017

  組內 437.565 82 5.336

  總和 495.023 85

 總量表 組間 414.246 3 138.082 2.419 .072

  組內 4681.708 82 57.094

  總和 5095.953 85
*p＜.05
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為比較不同接案經驗年資受督導者在督導工作同盟關係上的差異情形，

透過單因子變異數分析結果顯示（如表11），就督導工作同盟關係而言，不

同接案經驗年資的受督導者並無顯著差異（F=2.419，p＞.05），但從督導

工作同盟關係的各個層面中去分析，可以發現除了在任務層面沒有顯著差異

外（F=.616，p＞.05），情感與目標層面都有顯著差異（F=3.134，p＜.05；

F=3.589，p＜.05）。再以事後比較進行分析，就情感層面來說，經驗年資為

1年以下的受督導者明顯會高於有1-5年及6-10年經驗的受督導者，由此可知

經驗較淺的受督導者所知覺到的情感連結比較高；而目標層面上，經驗年資

為1年以下的受督導者明顯會高於年資1-5年的受督導者，但經驗年資為1-5年

的受督導者卻明顯低於年資10年以上的受督導者。由分析中可以發現年資為

1-5年的受督導者所知覺到的在目標層面的督導工作同盟關係最低。這樣的

研究結果在國外並無相對應的研究可供比對， 惟Wood（2005）在回顧近年

來督導工作同盟關係的研究結果後，曾建議進行做跨文化之研究來加以驗證

Bordin的觀點，以及瞭解督導工作同盟關係在新手與有經驗諮商師之間的差

異，本研究試著呼應Wood的看法，希望未來國外也有類似的跨文化研究相

互比較。

（五）不同受督導經驗年資的差異比較

表12  不同受督導經驗年資之受督導者督導工作同盟關係的平均數與標準差

   任務分量表 情感分量表 目標分量表 總量表

 不足1年 平均數 21.74 22.59 20.81 65.15

 （n=27） 標準差 2.754 3.555 2.602 8.217

 1~3年 平均數 21.68 20.77 19.32 61.77

 （n=22） 標準差 3.442 3.664 2.255 8.356

 3~5年 平均數 21.07 20.63 20.03 61.73 

 （n=30） 標準差 2.690 2.606 2.356 6.923

 5~10年 平均數 20.80 21.40 21.00 63.20

 （n=5） 標準差 2.950 3.578 2.000 8.044

 全體 平均數 21.43 21.35 20.15 62.92 

 （n=84） 標準差 2.905 3.335 2.432 7.822
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以單因子變異數分析來檢視不同受督經驗年資之受督導者督導工作同盟

關係的差異比較結果顯示（如表13），可以看出不同受督經驗年資對於受

督導者在整體督導工作同盟關係，以及任務、情感及目標層面上，皆無顯

著差異（F=1.139，p＞.05；F=.384，p＞.05；F=2.001，p＞.05；F=1.808，

p＞.05），由此可知，受督經驗年資的多寡並不會影響受督導者所知覺到的

督導工作同盟關係程度。其可能的原因，由於督導經驗可能為正向也可能為

負向，正向或負向的督導經驗會影響督導同盟關係（Gray, Ladany, Ancis, & 

Walker, 2001），故受督導者之經驗年資不是造成差異不甚明顯的主因。或

許未來後續研究除了探討受督經驗年資之外，尚需考量正負向的受督導經

驗，才能有效提供督導人員介入參考。

表13  不同受督經驗年資之受督導者督導工作同盟關係的單因子變異數分析摘要表

   SS df MS F值 顯著性

 任務分量表 組間 9.947 3 3.316 .384 .765

  組內 690.625 80 8.633

  總和 700.571 83

 情感分量表 組間 64.439 3 21.480 2.001 .120

  組內 858.549 80 10.732

  總和 922.988 83

 目標分量表 組間 31.175 3 10.392 1.808 .152

  組內 459.813 80 5.748

  總和 490.988 83

 總量表 組間 207.979 3 69.326 1.139 .339

  組內 4870.438 80 60.880

  總和 5078.417 83
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四、不同背景變項受督導者所知覺督導滿意度的差異情形

（一）不同性別的差異比較

表15  不同性別受督導者對督導滿意度的單因子變異數分析摘要表

   SS df MS F值 顯著性

 督導滿意度量表 組間 42.046 1 42.046 4.394* .039

  組內 803.826 84 9.569

  總和 845.872 85
*p＜.05

從表15單因子變異數分析結果顯示，不同性別的受督導者對督導滿意度

的自我知覺上有顯著的差異存在（F=4.394，p＜.05），且男性高於女性，可

見不同性別的受督導者對於督導滿意度的自我知覺上有明顯的不同。這樣的

論述與國外Gatmon等人（2001）的研究結果相近，該研究調查發現種族和

性別都會對督導滿意度造成影響。可能的原因，女性受督導者對於權力和界

線、溝通模式及回饋方式等議題均較為敏感，要求也較高，導致督導員需付

出更多的關注。為解決上述的問題，本研究建議提供持續性與建設性的回饋

給女性受督導者，才能改善督導關係與督導品質。另外一種可能的解釋，即

呼應Goodyear（1990）和Granello（2003）的研究，兩人的研究發現女性受

督導者比較習慣用間接的策略，表現自己與督導員之間不一致性的部分，或

許造成一些隱而未說的內容，沒有讓督導員所知情，導致需求無法被滿足，

滿意度較低。

表14  不同性別受督導者對督導滿意度的平均數與標準差

   督導滿意度量表 

 男 平均數 27.91 

 （n=23） 標準差 2.712

 女 平均數 26.33 

 （n=63） 標準差 3.218

 全體 平均數 26.76

 （n=86） 標準差 3.155
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 （二）不同年齡的差異比較

表16  不同年齡受督導者對督導滿意度的平均數與標準差

   督導滿意度量表

20~30歲 平均數 27.35

（n=23） 標準差 3.366

31~40歲 平均數 27.40

（n=20） 標準差 2.981

41~50歲 平均數 27.00

（n=19） 標準差 2.539

51歲以上 平均數 25.46

（n=24） 標準差 3.323

全體  平均數 26.76

（n=86） 標準差 3.155

表17  不同年齡受督導者對督導滿意度的單因子變異數分析摘要表

   SS df MS F值 顯著性

 督導滿意度量表 組間 57.896 3 19.299 2.008 .119

  組內 787.976 82 9.609

  總和 845.872 85

針對不同年齡的受督導者對督導滿意度進行單因子變異數分析結果

顯示（如表17），不同年齡的受督導者在督導滿意度上沒有顯著的差異

（F=2.008，p＞.05），由此可知受督者的年齡對於督導滿意度來說，並沒有

顯著的影響。本研究結果與國外研究的觀點（Granello, 2003; Liden, Stilwell, 

& Ferris, 1996）有所不同，其原因可能是，國外研究強調督導員與受督導者

之間的年齡交互作用的差異，而本研究僅考量受督導者的個人年齡，並未考

量督導員的年齡，未來或許可以做配對研究，更清楚釐清高年齡督導員與低

年齡受督導者、低年齡督導員與高年齡受督導者，以及同年齡督導員與受督

導者，此三種不同配對類型會對督導過程產生影響。
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（三）不同機構屬性的差異比較

表18  不同機構屬性受督導者對督導滿意度的平均數與標準差

   督導滿意度量表

 學校 平均數 27.50

 （n=30） 標準差 3.149

 社區 平均數 26.36

 （n=56） 標準差 3.113

 全體 平均數 26.76

 （n=86） 標準差 3.155

表19  不同機構屬性受督導者對督導滿意度的單因子變異數分析摘要表

   SS df MS F值 顯著性

督導滿意度量表 組間 25.515 1 25.515 2.613 .110

 組內 820.357 84 9.766

 總和 845.872 85

針對在學校與社區兩個不同機構屬性的受督導者對督導滿意度進行單因

子變異數分析結果顯示（如表19），在不同機構屬性的受督導者對督導滿意

度皆無顯著差異（F=2.613，p＞.05），可見不同機構屬性的受督導者在督導

滿意度上並不會造成明顯差異。本研究與徐西森（2005b）關於督導效能的

研究結果有所差異，該研究是以督導員角度來自評，其在學校的督導能力高

於社區機構，而本研究是以受督導者的角度來檢視其督導滿意度，兩者特性

有所不同，雖然在督導能力上，可能在學校高於在機構，不過由於社區機構

有不少志工人員擔任第一線的助人工作，其對督導員的要求與期待較低，若

是督導員能協助受督導者改善諮商關係或使諮商工作順利進行，則社區機構

的受督導者即會感到滿足，而使學校與社區機構的滿意度差異不明顯。
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（四）不同接案經驗年資的差異比較

表20  不同接案經驗年資受督導者對督導滿意度的平均數與標準差

 年資  督導滿意度量表

 1年以下 平均數 28.00

 （n=23） 標準差 3.133

 1-5年 平均數 25.10

 （n=20） 標準差 3.726

 5-10年 平均數 27.23

 （n=26） 標準差 2.535

 10年以下 平均數 26.29

 （n=17） 標準差 2.568

 全體 平均數 26.76

 （n=86） 標準差 3.155

表21  不同接案經驗年資受督導者對督導滿意度的單因子變異數分析摘要表

   SS df MS F值 顯著性

督導滿意度量表 組間 99.927 3 33.309 3.662* .016

 組內 745.945 82 9.097

 總和 845.872 85
*p＜.05

以單因子變異數分析檢視不同接案經驗年資之受督導者在督導滿意度的

差異結果顯示（如表21），不同接案經驗年資的受督導者對於督導滿意度有

顯著的差異（F=3.662，p＜.05）。再進一步進行事後比較分析以檢視其差

異，發現接案經驗年資為1年以下的受督導者對於督導滿意度明顯高於年資

為1-5年的受督導者。這可能因為剛開始接案的受督導者對督導工作仍處於

學習的階段，故對於督導員給予的建議較能接受，不會出現角色衝突，且比

較認同督導員的目標，以及執行督導員所交代的任務，因此所知覺到的滿意

度較高。
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（五）不同受督導經驗年資的差異比較

表22  不同受督導經驗年資受督導者對督導滿意度的平均數與標準差

   督導滿意度量表 

 不足1年 平均數 27.63

 （n=27） 標準差 3.127

 1~3年 平均數 25.09

 （n=22） 標準差 3.490

 3~5年 平均數 26.80

 （n=30） 標準差 2.670

 5~10年 平均數 28.00

 （n=5） 標準差 2.449

 全體 平均數 26.69

 （n=84） 標準差 3.162

表23  不同受督導經驗年資受督導者對督導滿意度的單因子變異數分析摘要表

   SS df MS F值 顯著性

督導滿意度量表 組間 89.038 3 29.679 3.205* .028

 組內 740.914 80 9.261

 總和 829.952 83
*p＜.05

以單因子變異數分析檢視不同受督經驗年資之受督導者對督導滿意度的

差異比較結果顯示（如表23），不同受督經驗年資會對其在督導滿意度上產

生明顯的差異（F=3.205，p＜.05）。為了更瞭解各組間的差異性，乃進行事

後比較分析，發現受督經驗為1~3年的受督導者在督導滿意度上會明顯低於

受督經驗不足1年的受督導者，顯示受督經驗年資會造成受督導者在督導滿

意度上的差異。可能的原因乃是大多數督導員在面對不足1年督導經驗的受

督導者時，經常使用同理支持並給具體的建議。為了擔心受督導者的抗拒，

督導員通常在給予建議之前，會先肯定受督導者再提出個人的觀點，如此一

來，受督導者較能滿足個人的需求，對督導員亦會感到滿意。但是當受督導

者已經接受督導1年之後，個人諮商能力有所精進，會開始對督導意見產生
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懷疑，而督導員也開始會去挑戰受督導者，造成此發展階段的受督導者之滿

意度較低。

五、督導工作同盟關係與督導滿意度之關連性

表24  督導工作同盟關係與督導滿意度之積差相關分析摘要表

     督導同盟 督導滿意度
  任務分量表 情感分量表 目標分量表  
     量         表 量           表

 任務分量表 1

 情感分量表 .784*** 1

 目標分量表 .650*** .685*** 1

督導工作同盟量表 .909*** .932*** .846*** 1

 督導滿意度量表 .605*** .622*** .582*** .673*** 1
***p＜.001

表24是本研究中包括任務、情感及目標三個層面的督導工作同盟關係與

督導滿意度的交互關係係數之摘要表。由表中可以發現，以督導工作同盟

關係來說，任務、情感及目標三個層面，兩兩之間皆有顯著的高度正相關；

而任務、情感及目標三層面與整體督導工作同盟關係也皆與督導滿意度有顯

著高度正相關，亦即當督導工作同盟關係中無論哪個層面越傾向於正向，則

督導工作者對於督導滿意度就越高。此結果與一些研究結果相同（Ladany et 

al., 1999; Ladany, Walker, & Melincoff, 2001），亦即受督導者在督導過程的督

導工作同盟關係中，其任務、情感及目標三層面越趨於正向，就越容易對督

導工作感到滿意。

六、任務、情感及目標三層面同盟關係對督導滿意度之多元迴歸分析

表25  任務、情感及目標三層面同盟關係對督導滿意度之多元迴歸分析摘要表

變項  原始B 標準化β t考驗 F檢定 R R2 △ R2

情感分量表 .595 .622 7.287*** 53.099*** .622 .387 .387

目標分量表 .384 .294 2.591** 31.713*** .658 .433 .046
**p＜.01  ***p＜.001
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為探討任務、情感及目標三層面同盟關係與對督導滿意度之預測情形，

本研究運用多元迴歸分析來進行探討，表25多元迴歸模式之分析結果摘要表

顯示，督導工作同盟關係中的「情感層面」與「目標層面」與督導滿意度有

顯著相關。「情感層面」可解釋的變異量為38.7％，加入「目標層面」則可

解釋的變異量增加為43.3％。比較「情感層面」與「目標層面」兩者的標準

化迴歸係數β後可以發現，對於受督導者的督導滿意度來說，最重要的預

測因子是督導同盟關係中的「情感層面」（0.622），其次為「目標層面」

（0.294）。由此可知，對國內受督導者的滿意度而言，情感是最有效的預測

因子，雙方情感穩定時自我揭露程度較高（Ladany et al., 2001），彼此會共

同分享各自的想法與期待，並試著互相協調找出共同點，即彼此可以接受的

目標和任務。因此，督導的品質或滿意度也會比較高，受督導者願意再度尋

求該督導員的機會也會比較高。

肆、結論與建議

一、結論

（一）本研究發現督導工作同盟關係在臺灣樣本之信度為 .893，督導滿

意度為 .869，均高於一般適切信度 .80的標準，可見此兩種量表可以適切應

用在華人社會的督導情境中。亦即受督導者可以自我檢核在督導歷程中，其

和督導員雙方的工作同盟關係與所知覺到的滿意度，督導員也可以藉由此兩

種量表檢核受督導者所知覺到的同盟關係或滿意度，以提供適切的督導策

略。

（二）本研究中督導工作同盟關係與工作滿意度皆屬於中上程度，顯示

受督導者的督導工作同盟關係與督導滿意度皆是傾向關係連結穩定、任務與

目標一致，以及正向態度。與國外研究結果之比較發現，就督導工作同盟關

係而言，國內的督導過程較重任務取向而國外較傾向於關係取向，且國內受

督導者在督導工作同盟關係的知覺較一致；從督導滿意度來說，國內受督導

者普遍對諮商督導過程滿意度高於國外的研究結果，但滿意度的知覺情形較

不分散。

（三）不同背景變項的受督導者在督導工作同盟關係中，以51歲以上，

且在社區機構的受督導者所知覺到的督導工作同盟關係最低，接案經驗1-5
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年的受督導者在情感連結與目標一致的督導工作同盟關係知覺中相較於其

他組別低，「性別」與「不同受督經驗年資」則是沒有影響；督導滿意度

方面，則是以女性、接案經驗年資為1-5年，及受督經驗為1-3年者為最低，

「年齡」與「機構屬性」對受督導者則是沒有影響。上述結果顯示，受督導

者通常在進入諮商領域的一年後，開始出現獨立、矛盾、抗拒及角色衝突，

導致其對督導過程的督導同盟關係與滿意度降低。

（四）督導工作同盟關係與督導滿意度呈現顯著正相關，且督導工作同

盟關係的三個層面「目標」、「情感」及「任務」也對督導滿意度具有顯著

正相關。換句話說，當受督導者自身對督導同盟關係的知覺越正向，其所知

覺的督導滿意度就越高。因此督導員必須要有效的與受督導者達成在督導過

程中的共識，瞭解受督導者的需求，提供適切的策略與方法，將有助於提高

受督導者的督導滿意度。

（五）本研究發現督導工作同盟關係中的情感層面是督導滿意度的最佳

預測變項，其次是目標層面，兩者具有聯合預測的功能，解釋力達43.3％。

換句話說，受督導者在督導工作同盟關係的知覺中，情感連結越高與目標越

一致者，其個人所知覺到的督導過程也較為滿意，符合自我或他人的期待。

二、建議

（一）有效運用督導工作同盟量表與督導滿意度量表來評估與檢視督導

過程：由本研究發現督導工作同盟量表與滿意度量表，其信度頗佳，可以用

來檢視受督導者或督導員的同盟關係或滿意度，亦可以運用於督導課程之講

授、實習及評量中，以瞭解個人的目標、情感及任務三項同盟關係的品質，

隨時注意與修補，以提昇督導品質。

（二）協助接案經驗與受督經驗缺乏之受督導者解決角色衝突，以增進

同盟關係：由本研究發現，接案經驗年資與受督經驗一年以上的受督導者明

顯低於其他資深的受督導者，主要的原因來自於受督導者在依賴與獨立之間

產生的矛盾與衝突，一方面希望督導員給予明確的技術與情感支持，一方面

希望督導員不要介入太多，故造成對督導的目標和任務有所不一致的看法，

進而產生焦慮與排斥。因此，本研究建議針對這個階段的受督導者因需同時

兼顧依賴與獨立的特質，應協助其適性發展，如此一來，同盟關係才能有效

增進，良好的督導效果也因而呈現。
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（三）促進督導工作同盟關係，以提昇其滿意度：由本研究發現，督導

工作同盟關係與督導滿意度呈現高度正相關，而且督導工作同盟關係中的情

感連結與目標一致可以有效預測督導滿意度。因此當受督導者與督導員之間

的情感連結、目標一致及任務適切時，雙方對督導工作同盟關係的認知亦越

相近，能有效提昇督導過程的滿意度。

（四）對未來後續研究的建議：本研究的研究對象可增加不同層級的受

督導者的差異比較，以及實習諮商師或諮商師的比較，以瞭解其不同對象

之心理需求；本研究的研究對象僅針對受督導者進行研究，未來可以針對督

導員進行督導工作同盟關係與滿意度之調查，以瞭解督導情境中雙方的知覺

是否有所差異，提供督導員在進行督導工作時之參考。此外，本研究將焦點

置於調查督導工作同盟關係與受督者滿意度之相關，並未針對督導工作同盟

關係之前置因素，例如：督導風格、依附風格及自我效能等變項進行探討，

建議未來研究者亦可朝向此方向進行研究。至於研究統計方法，未來也可以

用多變項分析，瞭解督導工作同盟關係各層面之關係，或採線性結構方程模

式，以探討各變項之間的相關。其次，本研究在性質上乃屬於相關研究，無

法確立其因果關係，建議未來的研究可以用準實驗設計的方式來考驗其因果

關係，或者以縱貫性的研究來瞭解督導員與受督導者之間工作同盟關係的變

化，以更能有效提供適切的介入模式。
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Relations between Working Alliance and 
the Supervisee's Satisfaction in Counseling 

Supervision

Ting-Chia Lien＊

Abstract

The purpose of this study was to examine the relationship between working 
alliance and degree of supervisee's satisfaction.“Working Alliance Inventory-
Supervisee Version” and “Supervisory Satisfaction Questionnaire” were applied 
as instruments. The participants were 86 supervisees from schools or community 
counseling institutes. One-way ANOVA, Pearson product moment correlation 
and multiple regression were used for data analyses. The results showed: 1) 
Supervisees working in community counseling institutes, with ages of over 51, or 
with 1-5 years of counseling experience revealed a lower degree  of supervisory 
working alliance. 2) Supervisees of female, with 1-5 years of counseling 
experience or receiving 1-3 years supervision expressed a lower degree of 
supervisory satisfaction. 3) A significant correlation was found between working 
alliance and satisfaction. 4) Emotional bond and mutual goals were significant 
predictors of supervisees' satisfaction with supervision. The implications for 
counseling supervision and future research were discussed.

Key words: counseling supervision, working alliance, satisfaction
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