


前言

• 1. JASP的操作是在SPSS的基礎上，加以簡單化

• 2.今日時間有限，整學期的課程要濃縮在2小時內完成，所以只能
講操作與看報表，不講統計原理。

• 3.時間有限，只講碩士論文常用的統計



• 壹、設計者與名稱的由來

• 開發團隊來自阿姆斯特丹大學心理學系，開發者: Eric-Jan Wagenmakers 等人

• 貳、JASP 名稱的雙重意涵

1. Just Another Statistical Program
這是最常見的解釋，帶有一點自我幽默與簡潔意涵。就像AMOS(ate a MOS)

2. Jeffrey’s Amazing Statistics Program
向著名數理統計學家 Harold Jeffreys 致敬，他是貝葉斯統計（Bayesian 
statistics）的早期倡導者之一。Jeffreys 在統計理論上提出了許多重要觀點，
尤其是在主觀與客觀貝葉斯推論之間提供了理論基礎。
JASP 的設計理念深受貝葉斯統計啟發，因此團隊以這樣的方式致敬這位統
計大師。



• 參、JASP 的特色

• 1.可自由選擇某學派的計算法

• 古典頻率派分析（Frequentist analyses）是統計推論的一
種方法(t, F, r, linear regression… )，基於頻率派機率觀點，

• 貝葉斯分析（Bayesian analyses）是一種統計推論方法，
基於貝葉斯機率





• 2.使用介面友善

• 所有結果的動態更新 ，電子表格佈局和直觀的拖放介面 ，
易於理解輸出結果 。



• 3.為發表研究結果而開發

•支援 APA 格式（將圖形和表格直接複製到 Word 中）



• 肆、下載JASP

• 在Google下載 JASP



• 伍、準備數據

• 1.可導入各種不同的資料類型，建議存於.csv。



• 2.若已將數據存於SPSS中，一定要在｢SPSS/變數視圖/測量
｣將所有連續變量改為尺度，若是性別則選類別

。



陸、介面簡介
開啟JASP後，
1.點擊

其中｢preferences｣(設定偏好)可依自己的喜好來
設定，例如點｢interface｣中文介面

會





• 2.｢設定偏好｣可設定表格的p與小數二位



柒、建立或導入數據

• 1. ｢New｣是指在JASP中建立數據的檔案

• 2. ｢開啟｣已有檔案，如已輸在SPSS 或 Excel，只要開啟
該檔，數據就會導入JASP



• 若是開啟Excel，則變量以V1、V2、V3….呈現，名稱要重新輸入



• 只要雙擊該變量，將重新輸入新名稱即可，例如雙擊｢V｣

1後，將｢V1｣改為要命名的變量名即可。



• 3.點｢+｣，來增加工具列的各項統計的快速圖標



• 4. 導入的資料不論有無修改，建議另存新檔，成為JASP

的檔案類型，下次可直接導入此一數據



• 捌、描述性統計

• 描述性統計（descriptive statistics）是指用以描述、歸納、整理與呈

現數據特徵的統計方法，其主要目的是提供數據的概要，幫助研究者

快速理解數據的分佈情形。描述性統計包含兩大類：

• （一）集中趨勢量數（Measures of Central Tendency）

• 集中趨勢量數是用以表達資料的中心位置，如平均數（Mean）、中位

數（Median）.眾數（Mode（二）離散趨勢量數（Measures of 
Dispersion）

• （二）離散趨勢量數反映資料分散或集中程度，如全距（Range）、

四分位差（Interquartile Range）、變異數（Variance）



• 二、次數分配

• 1.當資料輸入後，一定要做「次數分配」，以檢查資料是否輸錯，例如性別

的代號只有1與2，若是有3，就是輸入錯誤。(注意：不論在哪一統計軟體輸

入通常是用代號)

• 2.某一人口變量的分組分配異常(不均)，例如100樣本中，男10人，女90人，

理論上男女應各半，盡量每組最少30人以上。因無法併並組，要再找男性來

施測。另如婚姻狀況，未婚50人，已婚45人，離婚5人，可將後二組合併者，

成為｢已婚(含離婚)50人｣。

• 3.論文一定要呈現樣本的次數分配情形

•



• 要做次數分配可從二處來操作：

• 1.描述性統計



• 2.次數

• 論文中會要求呈現表格，建議用｢次數/二項式檢定｣



• 三、論文的寫法

•

• 最終回收問卷812份，經剔除無效樣本後，有效樣本數為793份。樣本的分配為

（見表1）：婚姻狀況方面，未婚176人（22.2%），已婚617人（77.8%）; 性別方

面，男116人（14.6%），女677人（85.4%）; 年資方面，1-5年271人（34.2%），

6-10年86人（10.8%），11-15年46人（5.8%），16-20年84人（10.6%），21-25年

131人（16.5%），26年及以上175人（22.1%）；年齡方面，25歲以下教師46人

（5.8%），26-30歲教師154人（19.4%），31-36歲教師146人（18.4%），37-40歲

教師103人（13.0%），41-45歲教師164人（20.7%），46-50歲教師93人（11.7%），

51歲以上教師87人（11.0%）；職務方面，專任教師284人（35.8%），導師346人

（43.6%），兼行政120人（15.1%）；學校位置方面，都市教師有434人（54.7%），

一般地區教師273人（33.4%），偏遠地區教師86人（10.8%）。



• 玖、獨立樣本t-test

• 一、使用時機與條件

• 1.兩組資料為獨立樣本：兩組受試者彼此不重複、不相關（如：男生 vs 女生、實驗

組 vs 控制組）。

• 2.依變項為連續變數：如測驗成績、工作滿意度量表總分等。

• 3.自變項為類別變數，且僅有兩組：例如性別（男/女）、治療方式（藥物/非藥

物）。

• 二、應用實例

• 比較男、女學生在數學成績上的差異

• 檢驗兩種教學法對學生學習成效的影響是否不同

• 比較服藥與未服藥病人血壓平均值差異







• Cohen's d 是衡量兩組平均數差異的「效果量」（effect 

size），表示兩組之間的差異相對於其標準差的大小，常

用於 t-test 結果的補充說明，以描述實際意義而非僅靠顯

著性（p 值）。





• 論文寫法

• 以是否有兼行政此一背景變量的考驗結果，寫法如下：

•

• 在工作意義感層面上，「是」組（M = 19.54, SD = 3.05）與「否」組（M = 

19.34, SD = 3.121）在工作意義感上無顯著差異，t(376) = 0.60, p = .55，效

果量 d = .10，屬於小效果；在）社群感層面上，「是」組（M = 19.00, SD = 

2.80）與「否」組（M = 18.69, SD = 3.11）在社群感上無顯著差異，t(376) = 

0.99, p = .32，效果量 d = .10，屬於小效果；在組織認同感層面上，「是」組

（M = 22.86, SD = 3.52）在組織認同感顯著高於「否」組（M = 21.76, SD = 

4.57），t(376) = 2.56, p = .01，效果量 d = .26，屬於小至中等效果；在職場

靈性總分上，「是」組（M = 60.86, SD = 8.40）在職場靈性總分略高於「否」組

（M = 59.80, SD = 10.12），但未達顯著水準，t(376) = 1.75, p = .01，效果

量 d = .18，屬於小效果。





• 拾、單因子變異數分析

• 一、使用的時機與條件

• 單因子變異數分析（One-Way ANOVA），又稱F檢定(以F值代表

檢定的結果)是一種用來比較三組以上獨立樣本群體的平均數是否

存在顯著差異的統計方法。其核心目的為判定「自變項的不同水

準」是否會造成「依變項平均數」的差異。



• 二、應用實例

• 自變項為類別變項，例如：教育程度(高中、專科、大學)；

年級，職務(兼行政、專任、導師)。

• 依變項為連續變項（例如：成績、工作滿意度、收入）

• 想檢定三組以上的平均數是否有顯著差異
•



•三、F-test的操作







• 四、論文內容要交代三種數據

• 1.變異數







五、論文內容

• 以單因子變異數分析，探討服務學校教育階段對教師社群感層面的影

響。結果顯示，不同學校階段教師之工作意義感未達顯著差異，F(2, 
375) = 0.02, p = .98，效果量為 ω² = .00，無效果。

• 社群感平均數存在顯著差異，F(2, 375) = 3.82, p = .02，效果量為 ω² 
= .01，屬於小效果。事後比較顯示，高中職教師（M = 19.25, SD = 3.37）
在社群感得分顯著高於國小教師（M = 18.29, SD = 2.79）與國中教師

（M = 19.07, SD = 2.76），其中高中職與國小的差異達統計顯著水準

（p = .04），而國小與國中、國中與高中職的差異則未達顯著。





• 拾壹、積差相關

• 一、積差相關使用時間與條件

• 積差相關（Pearson product-moment correlation 

coefficient），簡稱皮爾森相關係數（Pearson's r），是最

常見的相關係數之一，用來衡量兩個連續變項之間的線

性關係強度與方向。其值介於 -1 到 +1 之間。(正比、反

比)



•

•二、操作
•





• 為了解各構面間的關聯性，本研究採用皮爾森積差相關（Pearson’s 

product-moment correlation）進行分析。結果顯示，工作意義感與

社群感之間的相關性達到完全正相關（r = 1.00, p < .001）；工作

意義感與組織認同感之間亦有高度正相關（r = .73, p < .001）；而

工作意義感與職場靈性的相關性更高（r = .95, p < .001）。同樣地，

社群感與組織認同感（r = .73, p < .001），社群感與職場靈性（r

= .95, p < .001），以及組織認同感與職場靈性（r = .90, p

< .001）之間皆呈現高度顯著正相關。整體而言，顯示出各層面彼此

之間具有密切且正向的關聯性。





• 拾貳、多元迴歸

• 一、使用的時機與條件

• 多元迴歸（Multiple Regression）分析的使用時機如下，

適用於教育、心理、管理等社會科學研究中，當研究者

希望同時考慮多個自變項對一個依變項的影響時。





• 二、操作





方法名稱 說明 使用時機

Enter（同時輸入）法
（標準迴歸 Standard 

Regression）

所有自變項一次性全部放
入模型

有明確理論依據，或欲比
較各自變項對依變項的相

對貢獻時

逐步法（Stepwise 
Regression）

依大小且有顯著影響力的
自變量才選入模型，

探索性分析、預測模型構
建初期、沒有明確理論假

設時

方法：
多元迴歸的輸入方法（Variable Entry Methods）與使用時機





• 在多元迴歸分析（Multiple Regression Analysis）中，報表中常呈

現以下主要數據與統計指標，這些數據對解釋模型的解釋力與變

項間關係非常關鍵。

• 1.模型整體解釋力

指標 含意

R²（決定係數）
表示自變項對依變項變異的解釋比例。例如 R² = 
0.60，表示60%的變異可以由模型解釋。

∆ R² 後一個模型減以前一個後的R²改變量

F值與其顯著性（p值）
檢定整體迴歸模型是否具有統計上顯著的解釋力
（即是否至少有一個自變項對依變項有解釋力）。

∆F 後一個模型減以前一個後是否具有統計上顯著的解
釋力



• 2.各自變項的迴歸係數（影響力）

指標 含意

未標準化係數 B
（Unstandardized 
Coefficient）

每增加一單位自變項，依變項會改變多
少單位。保留原變項單位，便於實務應
用解釋。

標準化係數 β
（Standardized 
Coefficient）

去除單位影響，用於比較不同變項對依
變項的相對影響力。絕對值越大，代表
影響越大。

t值與其p值 個別自變項的顯著性檢定，若p < .05，
表示該變項對依變項具有顯著影響。



• 3.共線性診斷

指標 含意

VIF（變異膨脹因子）

衡量自變項之間的共線性。若VIF > 
10（或部分文獻取5），表示可能
有共線性問題。

容忍值（Tolerance） 為1/VIF，數值越低表示共線性問題
越嚴重，要 > 0.2



• 4.模型適切性

• 在多元迴歸分析中，「模型適切性」（model adequacy）

是指迴歸模型是否能合理地描述資料結構、符合統計假

設，並具備足以進行解釋或預測的品質。





• 三、報告寫法

• 探討影響教師心理幸福感的多項心理層面變項，本研究以逐步回歸方式建立五個迴歸模型。結果顯示，
模型M₁僅納入「生命的意義層面」時，對心理幸福感具有高度解釋力，R² = .50，F(1, 376) = 380.62，
p < .001。進一步納入「求意義的意志層面」後，模型M₂的解釋力顯著提升至R² = .56，F(2, 375) = 
234.59，p < .001。

• 模型M₃加入「社群感層面」，R²進一步提升至.59，F(3, 374) = 178.00，p < .001。
• 在模型M₄中加入「意志自由層面」後，模型的R²維持在.59，F(4, 373) = 136.46，p < .001，表示新增

變項帶來輕微但仍顯著的貢獻。最終模型M₅再加入「組織認同感層面」，R²略增至.60，F(5, 372) = 
110.85，p = .05，顯示整體模型可解釋60%的心理幸福感變異，並具有統計上顯著意義。

• 從模型M₅的結果可見，「生命的意義層面」對心理幸福感的預測力最強，其標準化係數為 β = .50，
t(372) = 12.33，p < .001，顯示當此變項上升一個標準差，心理幸福感將顯著提升半個標準差。其次為
「求意義的意志層面」（β = .22，t = 5.05，p < .001），與「社群感層面」（β = .11，t = 2.29，p = .02）
與「意志自由層面」（β = .10，t = 2.34，p = .02），三者皆對心理幸福感有顯著但中度的正向影響。

• 此外，「組織認同感層面」雖標準化係數僅為 β = .10，t = 2.00，p = .05，仍達顯著水準，顯示其對心
理幸福感具有邊際正向預測力。

• 在本研究中，進行多元迴歸分析時，為避免自變項間的共線性影響，檢視各變項之容許度（Tolerance）
與變異膨脹因子（VIF）。結果顯示，所有自變項的容許度皆高於.54，VIF值介於1.10至2.05之間，皆
低於常用之臨界值5或10（Hair et al., 2010），顯示本研究變項間並無嚴重共線性問題，分析結果可信。





• 拾參、探索性因素分析

• 一、探索性因素分析的意義

• 探索性因素分析（exploratory factor analysis, EFA）是一種資料驅

動（data-driven）的統計方法，目的是從觀察資料(題目)中找出

潛在因素的數量與結構。是種物與類聚，臭味相投、小團體的概

念。

• EFA目的在找出問卷的解釋量，稱為建構效度。



類型 說明 做法

內容效度 測量工具是否充分涵蓋理
論構念的所有面向。

專家審閱

建構效度 測量結果是否反映潛在心
理構念，包括因素結構。

EFA

效標關聯效度 測量結果與外部準則之間
的相關性（同時或預測效
度）。

選一相關量表，一併
施測，但EFA完成後，
與正式量表做積績差
相關。r值越高越好



• 二、使用時機

• 初次發展問卷或量表，尚無明確理論架構時。

• 預測有潛在因素，但不確定其數量與構念(因子或層面)組

合。

• 需要刪除不適合的題項或簡化結構。

• 三、EFA的樣本數

• 最多題數的某一量表(變量)，3-5倍，不少於100人。



• 四、操作



• 職場靈性的層面：WM:工作意義感，CS:社群感， OI:組織認同感











• KMO & Bartlett 的功能

• 在進行探索性因素分析（Exploratory Factor Analysis, EFA）前，

研究者通常會先檢驗資料是否適合進行因素分析，這就是 KMO

（Kaiser-Meyer-Olkin）抽樣適切度檢定與 Bartlett 球形檢定

（Bartlett’s Test of Sphericity）的功能。這兩項統計檢定屬於前

置假設檢驗（pre-analysis check），

• KMO 用來衡量資料中變項之間的相關性是否足以進行因素分析。

值介於 0 到 1 之間，愈接近 1，代表變項間的共變異愈強，愈適

合進行 EFA。



• 判準（Kaiser, 1974）

KMO 值範圍 解釋

0.90 – 1.00 非常適合（Marvelous）

0.80 – 0.89 適合（Meritorious）

0.70 – 0.79 普通（Middling）

0.60 – 0.69 勉強適合（Mediocre）

0.50 – 0.59 不太適合（Miserable）

< 0.50 不適合進行因素分析（Unacceptable）



• Bartlett 球形檢定（Bartlett’s Test of Sphericity）

• 用來檢定變項之間的相關矩陣是否為單位矩陣（identity matrix），

也就是變項是否彼此不相關。若變項間完全不相關，則無法提取

出共通因素，EFA 將不適用。

• 檢定方式：檢定統計量近似卡方分配（χ²）。若 p 值 < .05，代表

變項間具備足夠的相關性進行因素分析。



KMO 檢驗

MSA

整體MSA 0.927
CS1 0.922
CS2 0.897
CS3 0.918
CS4 0.905
CS5 0.920
OI1 0.945
OI2 0.947
OI3 0.963
OI4 0.931
OI5 0.911
OI6 0.944



Bartlett's 球形檢定

Χ² df p
4064.904 120.000 < .001



• (二) 負荷量

• 1.以λ最高者就歸於哪一因素

• 2. λ值標準值 .30-.95之間，不在此範圍者都要刪除。

• 3.原則上刪除一題，跑一次分析。





• (三) 特徵值

• 特徵值要大於1，才能集結成一個因子，共集成Facto 1、
Factor 2、 Factor 3等三個因子

• (四) 轉軸後的解釋變異量

• 可解釋變異量之百分比 =特徵值 / 題數=3.708/16

因素特徵

未轉軸解 轉軸解

特徵值
可解釋變異量
之百分比. 累積

負荷量平方和(
特徵值)

可解釋變異
量之百分比. 累積

Factor 1 7.892 0.493 0.493 3.708 0.232 0.232
Factor 2 1.281 0.080 0.573 3.418 0.214 0.445
Factor 3 0.686 0.043 0.616 2.733 0.171 0.616



• 前表中的累積，就是可解釋總變異量（total variance 

explained）

• 表示所有因素合計可以解釋的總變項變異百分比。例如，

若三個因素總共解釋了 0.616 的變異，代表有 61.16% 的

資料結構可由這些潛在構念所說明。通常在心理學與教

育研究中，解釋變異量達 50%以上就被視為適當

（Costello & Osborne, 2005）。



• 五、論文寫法

• 為檢驗量表的潛在因素結構，本研究採用探索性因素分析法，並使用

Varimax 直交轉軸法進行旋轉。根據分析結果，資料具備良好之因素分析適

用性，細節如下：

• 一、KMO 取樣適切性與 Bartlett 球形檢定

• Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 抽樣適切性指數為 .93，依據 Kaiser（1974）

標準，屬於「非常適合」（marvelous）範圍。Bartlett 球形檢定結果亦達

統計顯著（χ²(120) = 4064.90, p < .001），顯示變項間具足夠相關性，適

合進行因素分析。



• 二、因素結構與成分負荷量

• 以因素分析萃取三個因素，並依據題項在各因素上之最大負荷量

歸類，形成三個構面。WM1–WM5主要歸於第一因子（組織認同

感）、CS1–CS5歸於第二因子（工作意義感）、OI1–OI6則屬於

第三因子（社群感），題項負荷量皆介於.50至 .84 之間，符合構

念聚合效度標準。





• 三、解釋變異量

• 三個因素之轉軸特徵值皆大於 1，符合 Kaiser 準則（eigenvalue > 1），共可

解釋原始變項總變異量之 61.6%。轉軸後，各因素解釋變異量分別為 23.2%、

21.4%、17.1%，，顯示模型具有良好之解釋力。

• 最後，每個因子的題目介於5-6題，符合每一因子應包含3至7題的主張

（DeVellis, 2021；Worthington & Whittaker, 2006）





• 拾肆、信度

• 一、α涵義

• 心理學、教育學與社會科學的量表研究中，信度（Reliability）與

效度（Validity）是測量工具品質的兩大核心指標。它們雖密切相

關，但涵義與用途不同。信度指的是測量工具在反覆測量時的

「一致性」或「穩定性」。也就是說，如果同一個人多次填寫相

同的測量工具，或不同人填寫具代表性的題目，其測量結果應該

是一致的。



• 二、α標準值

• 以下是 α 值的常見標準解釋（基於 Nunnally & Bernstein, 1994）：

α 值範圍 解釋

≥ .90 非常好（Excellent）
.80 – .89 良好（Good）
.70 – .79 可接受（Acceptable）
.60 – .69 邊緣接受（Questionable）
.50 – .59 較差（Poor）
< .50 不可接受（Unacceptable）



• 三、操作



• 先以層面為單位，逐一分析

• 最後再分析全部題目



• 四、報告寫法

• 本研究採用 Cronbach's α 係數（Cronbach's alpha coefficient）評估職場

靈性各分量表及整體量表的內部一致性信度。分析結果顯示，各分量

表的 α 值大於 .80以上，均達良好至非常好的標準（Nunnally & 

Bernstein, 1994），顯示量表具良好的信度。具體而言，工作意義感的

內部一致性為 α = .90，社群感為 α = .84，組織認同感為 α = .91，整體

職場靈性量表之 α 值為 .94。這些結果指出，本研究使用之職場靈性量

表各構面與整體均具有高度內部一致性，適用於進一步的統計分析。



結語

• 統計最大的敵人是自己

• 我不會修理車子，但我會開車

• 沒有完美的統計只有最佳的統計
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