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以系統動態思維

～建構主財軍官人力成長模型

楊浩忠 潘　政
主計局參謀 主計局參謀

主財軍官是國軍主財業務推展之火車頭，

其人力編現情形影響各項任務推展順遂與否。

本文從系統動態思維出發，建構主財軍官人力

成長基本模型，期作為推估人力需求及人事管

理決策參用。

壹、緒　論

軍以戰為主，且戰爭以人為決定性要素之

一，影響戰爭之勝負。軍官是主財單位人力組

成重要之一部，而渠等未來人力提需、平時人

力維持及經管發展，端賴各級主財人事部門

殫精竭慮規劃與管制。主財軍官需求之推估，

現由各分監單位人事部門依人力現況及工作經

驗，由下而上調查綜整後，加以評估獲得。此

經驗判斷推估方法對作業同仁之人事專業能力

及經驗要求高，始能精準推估結果，並提供決

策參用。惟在實務上，因人事業務主由軍官負

責，而軍官須實施計畫輪動，人員流動性高，

且接任軍官一般未從事相關人事業務，需投入

相當時間累積業務經驗，故各分監單位人事專

業能量之維持存在不確定性。

另在外部環境上，依行政院國家發展委

員會發布「中華民國人口推估（2022至2070

年）」數據瞭解，工作年齡人口已於2015年開

始遞減，其中15-29歲年齡層人口數在中推估

下，預估將由2022年398萬人續減，至2040年時

降至279萬人，減幅達約3成，顯示符合主財軍

官招收對象資格之人口規模，正在逐年緊縮，

人力獲得難度逐漸增高。

在內外部不確定環境下，如何提出合理主

財軍官人力需求人數，極具有挑戰性。基此，

本文以系統動態（System Dynamics）思維，建

構主財軍官人力成長之基礎模型，並以不同情

境下進行模擬推估，所提出之基礎模型及資料

分析過程，期作為主財軍官人力需求規劃及維

持之相關作業參用。

貳、系統構想

一個引擎的冷卻水箱系統，為避免引擎過

熱，冷卻系統失去作用，水箱內之水存量須保

持在合理水位，以維持功能運作正常（如圖

1），想像主財軍官為水箱水，水位代表現員

數，水位上限之刻度如同編制數，當系統運作

時，水位之變化代表現員數之流動，加水如同

軍官入營服務（人力獲得），而蒸發表示離退

（人力流失），使水位下降。
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基於上述系統構想，蒐整相關變數，並依因果關係繪製因果回饋圖（Causal Feedback Loop 

Diagram）（如圖2），以瞭解影響變數間的因果關係，說明描述如次：

圖1　主財軍官人力變動示意圖

圖2　主財軍官人力需求因果回饋圖

一、水位上升（現員數增加）

主財軍官人力主要來源為正期班及專業預備軍

官班（以下簡稱專軍班）等2類，特性分述如次：

灱 正期班

為就學班隊，由國防大學管理學院所培

育之軍校學生，其須自任官之日起服常備軍

官，年限為10年。正期班於入營服務前有2

項參數，分別為入學率與完訓率，其中入學

率指計畫招生數與錄取報到人數之比例，另

完訓率是指當年入學人數與畢業數之比例，

一般就學期間平均為4年。

牞 專軍班

屬於就業班隊，係由符合資格之民間大

學畢業社會青年或在營士官，經考試並完成

受訓後，任官須服現役5年。此班隊入營前

亦有2個參數，分別是招募率及流失率，招

募率指當年計畫招募人數與入營報到數之比

例；另流失率代表於入營受訓期間選擇退訓

人數，與實際完訓人數之比例。
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二、水位下降（現員數減少）

無論正期班或專軍班軍官當服役滿年限，

符合退伍條件，此時個人可選擇退伍或繼續服

務，此類人屬於屆退期滿人員；而當年選擇退

伍人數增加，直接使現員數減少。值得注意的

是，屆退期滿數為存量變數（Stock Variable），

此變數在系統中具隨時間累積或減少之特性，

代表其人數規模隨著當年服滿年限人數或當年

退除數變動。此外，現員數也同為存量變數，

具相同特性。另留營率係代表當年已屆退期滿

人員中，志願留營服務人數之比例，此數據愈

高，表示留營人數愈多，意涵退伍人數愈少。

綜上，依據因果回饋圖，並參考流水線延

遲架構（Pipeline Delay Structure）（Sterman, 

2000），建立主財軍官人力成長之系統動態模

型（如圖3），其中相關參數設計內容如表1。

圖3　主財軍官人力成長系統動態圖

表1　變數定義

變數 定義說明 單位 計算公式

正期班計畫招

生數（AT）

當年正期班計畫招生

人數
人 此為參數，T代表當年度

報到率（BT）
當年正期班入學報到

人數比例
％ 此為參數，亦為管理指標

入學數（CT）
當年正期班入學報到

人數
人 CT＝AT ×BT

完訓率（DT） 當年正期班完訓比例 ％ 此為參數，亦為管理指標。

平均就學時間
正期班入學就讀至畢

業所需平均時間
年 4年，此為定值。

畢業數（ET）

當年正期班（四年前

入學）實際畢業服役

人數

人 ET＝CT-4 ×DT

在 校 生 數

（FT）

當年底在校就讀正期

班人數
人  FT＝FT-1＋CT —ET，為存量變數。

正期班服役年

限
指正期班服役年限 年 10年，此為定值。
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參、情境設計及模擬

一、情境設計

依實際作業經驗，選擇正期班完訓率、專

軍班流失率及留營率等3變數，設計不同水準，

餘參數均設定為固定值，組成9種情境（如表

2），各變數之水準設計說明如次：

灱�留營率

此反映當年屆退期滿人員留營服務比

例，數據代表人力流出指標。基於軍官各

階級服務年限因素，當年屆退期滿人員全

數留營情況（即留營率100％）低，故留營

率設計90％（高）、80％（一般）及70％

（低）等3類水準。

牞 完訓率

是正期班人力流入指標，表示4年前

變數 定義說明 單位 計算公式

正期班屆退期

滿數（PT）
正期班屆退期滿人數 人

PT＝PT-1＋ET-10 — 01T，為存量變數，其中ET-10，指當年

正期班服役屆滿人數，即10年前畢業人數；01T為當年

正期班退伍數。

留營率（IT）
當年屆退期滿主財軍

官中，留營人數比例
％ 此為參數，亦是管理指標。

正期班退伍數

（01T）

指當年正期班退伍人

數
人 01T＝（PT-1＋ET-10）×（1—IT）

專軍班計畫數

（LT）

當年專軍班計畫招募

數
人 此為參數。

招募率（MT）
當年專軍班招募人數

比例
％ 此為參數，亦為管理指標。

入營數（NT）
當年專軍班招募入營

報到人數
人 NT＝LT ×MT

流失率（QT）
當年報到專軍班人員

於受訓中流失比例
％ 此為參數，亦為管理指標。

實 際 入 營 數

（UT）

當年專軍班實際入營

服役人數
人 UT＝NT ×（1—QT）

專軍班服役年

限
指專軍班服役年限 年 5年，此為定值。

專軍班屆退期

滿數（GT）
專軍班屆退期滿人數 人

 GT＝GT-1＋UT- 5 — 02T，為存量變數，其中UT-5，指當年

專軍班服役屆滿數，即5年前實際入營數；02T為當年專

軍班退伍數。

專軍班退伍數

（02T）
當年專軍班退伍人數 人 02T＝（GT-1＋UT-5）×（1—IT）

退伍數（03T）

當年主財軍官（正期

班及專軍班）退伍總

人數

人 03T＝01T＋02T

現員數（KT）

指當年主財軍官（正

期班及專軍班）現員

數

人  KT＝KT-1＋（ET＋UT）— 03T，為存量變數。
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入學報到學生中當年順利畢業比例。從人

力需求角度而言，完訓率比例愈高，意謂

能分派至單位服務人數多，反之，比例低

時，獲得人數較少，完訓率設計區分100％

（高）、85％（一般）及70％（低）等3類

水準。

犴�流失率

與完訓率相同，屬是人力流入指標之

一，比例愈低代表受訓期間耗損人數愈

少，相對地，比例高愈顯示耗損人數多，

意謂實際入營服務人數少。在此依實務經

驗設計流失情形，區分為0％（低）、5％

（一般）、10％（高）及等3類水準。如以

一般流失率（5％）為例，表示每百位專軍

班報到人員，在訓期間行政耗損約5員，實

際入營服務任官計95位。

表2　情境設計

情境 完訓率（正期班） 流失率（專軍班） 留營率

S1 100％（高） 0％（低）

90％（高）S2 85％（一般） 5％（一般）

S3 70％（低） 10％（高）

S4 100％（高） 0％（低）

80％（一般）S5 85％（一般） 5％（一般）

S6 70％（低） 10％（高）

S7 100％（高） 0％（低）

70％（低）S8 85％（一般） 5％（一般）

S9 70％（低） 10％（高）

二、模擬結果

依據上述情境模擬於Ｄ年時，推估未來10

年（D+10年）之主財軍官人力走勢，其推估結

果說明如次：

灱�正期班人力推估

由圖4發現在S1及S2情境下，正期班

人力10年間呈現平穩向上走勢，尤在S1情

境。另S3～S9等7情境，10年後整體人力均

較D年時下降，其中以S9情境降幅最大。值

得一提的是，在S4、S7及S8等3情境中，人

力走勢均呈現初期下降後，再反向緩升情

況，意涵如留營率處於一般水準，如完訓

率達一般水準以上，有助使人力下滑走勢

反轉向上，其效應隨時間逐漸發酵。

綜上，留營率此指標幾乎決定正期班

未來10年整體人力走向，其影響效果較完

訓率強。此外，如處於長期留營率低之情

況下，運用提升完訓率之管理措施，長期

將有助提升正期班人力。
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牞 專軍班人力推估

由圖5中，留營率處於高水準下（S1～

S3），專軍班人力呈現逐年成長走勢；

另當留營率處於一般水準以下時（S4～

S9），發生流出數大於流入數情況，人力

呈現處於逐年下降情況，尤在留營率為低

水準時最嚴峻。此外，流失率對專軍班人

力變動影響效果相對留營率有限，無法改

變人力成長方向，但能作為減緩或加速人

力水位變化之運用。

圖4　主財軍官人力推估－正期班

圖5　主財軍官人力推估－專業軍官班

犴 主財軍官人力推估

正規班及專軍班合併後之人力成長走

勢（如圖6），除留營率處於高水準情況

（S1～S3），呈現人力逐年成長外，餘情

境在10年後整體人力均較10年前減少。另

S4及S7等2情境，人力呈現初期下降後，再

上升情事，長期下人力有機會再回到目前

水位，其中以S4所需時間較短。

綜合上述，從各變數對人力水位影響

程度而言，以留營率此變數效果最強，影

響人力成長走向，其次是正期班之完訓

率、專軍班之流失率。
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圖6　主財軍官人力推估－正期班及專業軍官班

犵�編現比警示

假設10年間主財軍官編制數均為1千

人，據計算各情境下各年之編現比（＝現員

數／編制數×100％），並輔以3種燈號呈現

警示（如圖7）。在S1～S3等3情境，10年

間均呈現綠燈，各年人力水位相對樂觀，而

餘情境各年度間或有黃燈或紅燈情況，意謂

處於人力水位偏低情事，尤以S9情境最嚴

峻，前2年為黃燈，後8年均為紅燈。

圖7　主財軍官人力推估警示燈號

D+1 D+2 D+3 D+4 D+5 D+6 D+7 D+8 D+9 D+10

S1 ● 86% ● 87% ● 88% ● 89% ● 90% ● 91% ● 92% ● 93% ● 94% ● 95%

S2 ● 86% ● 86% ● 87% ● 87% ● 87% ● 88% ● 89% ● 89% ● 90% ● 91%

S3 ● 85% ● 85% ● 85% ● 85% ● 85% ● 85% ● 86% ● 86% ● 86% ● 86%

S4 ● 82% ● 80% ● 79% ● 77% ● 77% ● 77% ● 77% ● 77% ● 77% ● 78%

S5 ● 82% ● 79% ● 77% ● 76% ● 75% ● 74% ● 74% ● 73% ● 73% ● 74%

S6 ● 81% ● 78% ● 76% ● 74% ● 72% ● 71% ● 71% ● 70% ● 70% ● 69%

S7 ● 78% ● 74% ● 71% ● 69% ● 68% ● 68% ● 68% ● 69% ● 69% ● 70%

S8 ● 78% ● 73% ● 70% ● 68% ● 66% ● 66% ● 65% ● 65% ● 65% ● 66%

S9 ● 78% ● 72% ● 69% ● 66% ● 64% ● 63% ● 62% ● 62% ● 62% ● 62%
註：燈號大於80％綠燈；70％～80％以黃燈；70％以下為紅燈。

肆、管理意涵

經由系統動態思維，構建主財軍官人力成

長基本模型，並加以模擬推估各情境之趨勢，

以下將獲得結果轉化為管理意涵，說明如次：

一、 應用系統動態推估人力成長，提

高工作效率

在規劃主財軍官人力需求上，採用系統性

思考觀點，並透過模型模擬人力成長趨勢之方

式，相較以往作業模式簡化，且能快速獲得各
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種情境推估結果，提高人事工作效率，亦有效

減輕各分監單位人事業務承辦人之工作負荷。

二、 完訓率、流失率及留營率等3項
參數，以留營率對人力成長影響

較強

從模擬結果發現，設計不同水準之留營

率、招募率及流失率等9種情境下，其中以留營

率對主財軍官人力變化效果較顯著，顯示有關

提升留營率之管理措施，應優先運用。

三、 妥適運用指標管理，維持人力水

位

本文提出有關流入（報到率、完訓率、招

募率、流失率）及流出（留營率）等參數，可

作為管理指標，主財單位可藉由目標管理方

式，並配合相關人事作為應處，以有效維持人

力水位。舉正期班報到率為例，設定當年80％

為目標時，如因故報到率低於目標時，其人數

落差，可透過4年後增加專軍班人數，以補充當

年人力需求；如預判留營率未達當年目標時，

可運用留營措施（如鼓勵全時進修或調至眷住

地服務等），提升留營意願，維持主財人力編

現比。

四、 依據班隊特性，規劃人力獲得期

程

正期或專軍班之受訓期程長短不同，且服

務年限不同，規劃未來人力需求時，應依目

標獲得期程，加以妥適配置需求數（即流入

量），以維持人力水位。值得一提的是，113

年起，兵役服務年限由4個月增長為1年，如將

渠等班隊納入考量，提出預備役專業專官班需

求，亦是滿足短期內需求選項之一。

五、 依組織特性延伸基本模型

本文所提出模型是主財軍官人力成長之基

本型，各分監單位人事部門可依據實務作業需

求，進一步區分尉官及校官、或男性及女性

等，延伸發展符合組織特性之模型，續再輔以

合理參數設定，精準推估人力成長趨勢。

伍、結　語

管理大師彼得杜拉克（Peter Drucker）：

「預測未來最好的辦法，就是自己創造未來」用

於本議題而言，維持合理之主財人力編現情形，

端賴主財人事部門之有效規劃、執行及管理，其

中精準推估人力需求工具或專業能力，是不可或

缺關鍵之一。在面臨未來內部及外部不確定的環

境挑戰下，本文藉由系統動態思維，所建構之主

財軍官人力成長基本模型，後續研究可針對財務

士官建立對應模型，拼湊完整國軍主財人力成長

模型，以提升主財人力資源管理效能，俾利持恆

執行支援國防管理決策任務。
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