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壹、導言 

本書從三面向關切美國軍方人才流失的問題。第一是作

者親身經歷，二是陸軍現況，三是嚴密的研究調查指出美軍

人事管理謬誤導致人才流失危機，進而嚴重影響未來國防戰

力。作者倡議引入當代市場機制來完善現行軍事人力管理，

以面向未來各種不確定的挑戰。 

 

貳、內容概要 

第一章 世說警語 

占領伊拉克後無法立即應變戡亂情勢，是美軍領導
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體系的重大警訊，而大戰期間許多適任軍官的退伍，

則直指人事官僚體系對領導人才管理的謬失。作者

回溯美國由徵兵制走向全志願役的改革，窺探今日

人事體制菁英管理的問題根源。 

第二章 軍事領導力的悖論 

首先破除美軍招募人員素質不高的迷思，再論軍方

培養領導人才的三項要素:分別為初官重任、訓練、

價值觀。並與民間企業領導精神比較，兩者皆在模

糊的情勢中，尋求機會、承擔風險、包容失敗。最

後指出，軍民差距的成因，乃是軍方體系悖離於民

意，阻絕人才至民間進修管道。 

 

第三章 具備企業精神的軍人 

本章檢視企業精神特質，以及從歷史中驗證企業精

神的軍事領導力是美軍一脈相承的珍貴資產。作者

臚列華盛頓、李、張伯倫、馬漢、艾森豪等將帥及

美國空軍發展，表明企業精神在美軍中是一種常

規。 

第四章 離退潮 

美國陸軍占領伊拉克數年之後，高強度的輪調部署
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讓人才流失問題更加明顯，作者以一件案例及數項

調查報告鋪陳人事體系並未做好「適才適任」的派

職工作，導致上尉至上校之間的人才大量離退。 

第五章 這不是做生意，而是人事作業 

作者探討美軍中央計畫式人事作業的根源，發現標

準化的管理創造出的問題，遠多於所解決的。認為

中央計畫式管理下的漸進式改革將會無效，應該採

取「完全志願役部隊」(Total Volunteer Force)的管理

方式，以突破僵化的人事作業。 

第六章 贏了戰鬥，輸了戰爭 

回顧伊拉克戰事膠著的因素，發現對伊戰略蒙上了

越戰陰影，只有撤換最高指揮官，戰略才隨之轉變。

而真正的核心問題是產生此將官團的人事制度。 

第七章 強制 

首先探討強制的哲理與價值，與軍事專業之間的關

係，接續回顧代表強制力的徵兵制與代表意願自由

的募兵制，在人力素質、經濟成本兩面向何者效益

較高。最後建議引入開放性的軍官市場機制，讓自

願成為優先選項，永遠終結強制性作法。 
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第八章 戰爭機器 

科技終結第二次世界大戰，遠距打擊與網路安全將

是未來爭鋒的場域，而相關的軍事人力付之闕如，

作者認為美軍應聚焦於任務，而非官僚制度，建議

鬆綁人力管理制度，引入更多創新精神人力。 

第九章 功績評量 

精確的績效評量，可以導引與晉升合適的人力。反

觀美軍現行的考評與績效沒有關聯，反而使部隊士

氣及人力確受其害。作者引薦寶僑公司的管理制度，

對美軍領導體制進行全般檢視，以期能改革美軍的

人事管理，面向未來挑戰。 

 

參、本書啟示 

一、美國的軍事傳統與創新 

    美國從(革命)戰爭中建國、(南北)戰爭中立國，在國家擴

張的拓荒時期，與原住民族乃至周邊國家皆有大小武裝衝突。

可以說美國經常處於戰爭的狀態，美國草創之初，能以非正

規軍或臨時組成之民兵獲得戰爭勝利，最重要因素是「因地

制宜」與領導者的「創新作為」，因此軍事專業領導者或軍人

在美國的社會中備受尊重；而軍事創新作為一直是美國軍事

的傳統。 
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    美國歷史學者布爾斯汀(Daniel Boortstein)在其著作《美

國人》(The Americans)三部曲中談到美國人的創新，乃是因

為新大陸讓舊有的傳統、經驗不再適用，面對環境挑戰必須

創新，促使美國人能從歐洲的教條主義解放，民主的生活經

驗由此發軔。本書的作者亦列舉華盛頓等一系列美國軍事領

導者為例，說明美軍自開國以來的發展，即存在以創新作為

完成任務的傳統，基此，能吸引有志青年男女加入軍旅。 

二、偉大領導者的搖籃，人才流失的推手 

本書作者在論及陸軍的人力素質特別強調，美陸軍對具

領導力資質人才有相當的吸引力，且輔之一流的軍事領導訓

練與任務歷練，因此馬歇爾、艾森豪乃至鮑爾等人才接連現

世。  

工業化時期為了有效(指涉動員效率和高度人員替代性)

將人員全部納入管制，以軍職專長代碼進行工廠式標準化管

理，並採行中央集權式計畫，雖然在當時提升了管理效率，

卻也埋下了現今人才失血的窘況。 

原因在於中央集權的標準化管理僅適用於徵兵制的部隊，

對於志願入伍且具備特殊專長、專業性高的軍隊用相同的管

理方式便格格不入。而人事作業系統用標準化訓練與晉升門

檻，培養相同形式的軍官。於是乎具備企業創新精神的人才，

必須與不合宜的體制對抗，或是離開。 

三、面對未知的戰爭迷霧的人才管理 

凱恩亦列舉美空軍的發展與創新息息相關，現階段則包
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括無人飛行器、網路戰爭等未來作戰趨向，然而相關具備創

新特質的人力，部分轉往較能接受創新概念的公務單位，抑

或人員離退後自行創業。 

作者認為因應未來不確定的安全情況，在美軍素質人力

提升的現況下，應該鬆綁中央式的人力管理，以鼓勵人員深

化其專業、專長代替「不陞則退」的僵化經管；賦權給部隊

主官以進行人才選擇；開放軍官的內部市場，讓職務派遣透

明化；以提早升職或加給獎勵績優人員；加入同儕及部屬的

意見評鑑，剔除不適任者；抑或往民間尋求相關專才，才能

讓美軍此一組織有人員能量繼續面對各項挑戰。 

 

 


