
Ⅰ　目的
訪問看護は、医療機器の開発や家族の世帯構造の変化、
個人の価値観の変容により、多様化したニーズの対応を
求められている。訪問看護師には、高度な専門的知識や
援助技術の他に、生活の場面で看護展開する能力、利用
者の家族との関係を構築する能力、家族ケア能力を向上
させる能力、多職種との連携による問題解決能力など 1）、

訪問看護師に必要な能力は多岐にわたる。また、介護支
援として、人間関係形成に対する支援、社会資源の利用
への助言の必要性も示唆されており 2）、幅広い知識や調
整能力が必要である。そのため、在宅療養の介護および
サービスの質向上には、訪問看護師のスキル向上が必須
の課題といえる。
訪問看護ステーションの質向上に関する研究では、看
護ケアに関するマニュアル作成や訪問看護師の研修体制
の充実化、マンパワーの確保などが影響していると報告さ
れている3）4）。また、訪問看護における人材確保および現
任教育に関する研究では、職場環境を整え、教育・研修
の機会を確保することは人員確保にとって重要な可能性
を示しており5）、体系的・系統的継続教育が整った環境は、
就業継続の意識付けの一助となることも報告されている6）。
しかし、多様な背景の看護師が従事する訪問看護ステー
ションの看護実践レベルと、中小規模で非常勤が多い等
の就業環境や教育環境の関連性を報告した研究はない。
本研究は、訪問看護ステーションが有する看護実践レ
ベルの指標として、訪問看護師のキャリアラダーから訪

訪問看護ステーションの看護実践レベルと就業環境の関連を明確にすることを目的とし、訪問看護ステー
ション管理者に訪問看護ステーションの属性、訪問看護師のキャリア状況、訪問に係わる職員の指導および
教育状況、現任教育の実施状況で構成した質問紙調査を実施し、有効回答のあった361施設を分析対象とし
た。ベナーが提唱したキャリアラダーを活用し、訪問看護ステーションのキャリアラダーの分布から、新人
と一人前、中堅と達人の人数を合算し、人数配分から訪問看護ステーションを「若年ステーション」「能力均
衡ステーション」「熟練ステーション」に分類し、運営体制、教育体制との関連を分析した。その結果、関連
性のみられた項目は、職員数、勉強会開催数、雇用形態分布、新入職者、現任教育実施状況、訪問看護師養
成講習会受講状況であった。熟練ステーションは雇用形態では常勤の割合や訪問看護師養成講習会受講者割
合が多く、勉強会開催数も多いが、新入職者が少ないことが明らかとなった。一方で、若年ステーションで
は、新入職者があり、職員数も多く、現任教育の実施割合も多いが、勉強開催数が少ないという特徴がみら
れた。以上のことから訪問看護の質向上には、訪問看護ステーションの組織体制の充実化と、近隣の訪問看
護ステーションが交流・サポートできる環境が重要であることが示唆された。
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問看護ステーションの看護実践レベルを3群に分類し、
職場環境との関連性を明確にし、訪問看護の質向上につ
いて考察することを目的とした。

Ⅱ　用語の定義
キャリアラダー：ベナーがドレファスモデルに従って
それぞれの看護実践の習熟度レベルの特徴を明確にした
ものであり 7）、第1段階「初心者レベル」から第5段階達
人レベル」の段階モデルをいう。キャリアは職業の経歴
を意味する。しかし、キャリアを実践能力として概念化
し人材育成に取り組んでいた背景もあり 8）、キャリアラ
ダーを看護実践レベルとして捉えることは妥当である。
若年ステーション：新人と一人前の訪問看護師数が中
堅と達人の訪問看護師数より多いステーションを技術向
上にある若年ステーションとする。
能力均衡ステーション：新人と一人前の訪問看護師数
と中堅と達人の訪問看護師数が均衡している訪問看護ス
テーションを能力均衡訪問看護ステーションとする。
熟練ステーション：新人と一人前の訪問看護師数より
中堅と達人の訪問看護師数のほうが多いステーションを
技術指導にある熟練ステーションとする。

Ⅲ　研究の対象と方法
1　分析対象
社団法人全国訪問看護事業協会に平成21年度加入し
ている訪問看護ステーション3,453事業所のうち、有効
回答である361施設を分析対象とした。

2　調査方法および調査期間
自記式質問調査票を作成し、郵送にて調査対象施設へ
配布し、訪問看護ステーション管理者が質問調査票を記
入後、研究者あてに返送してもらった。調査期間は平成
22年9月から10月であった。

3　調査項目
1）訪問看護ステーションの属性
開設年月、職員数および職員構成、平成21年度新入
職者および離職者の有無、収支状況、サービス提供体制
加算取得状況、について尋ねた。収支状況については、
赤字、収支均衡、黒字の選択肢から回答を求めた。
2）訪問看護師のキャリア状況
訪問看護では、看護実践がない新卒採用であっても同
法人内で臨床経験を得てから人事異動となることから、
「初心者レベル」を除く「新人レベル」から「達人」の4
段階とした。訪問看護という状況に置き換えて、「新人」
「一人前」「中堅」「達人」の4段階のキャリアラダーを作
成し、雇用形態別に各段階に応じた訪問看護師の従事者
数を尋ねた。

3）訪問に係わる職員の指導および教育状況
訪問に係わる職員の指導状況について、勉強会の実施
状況、訪問看護師養成講習会受講状況について尋ねた。
勉強会実施状況では、定期開催、不定期開催を尋ね、平
成21年度の実施回数も尋ねた。訪問看護師養成講習会
については受講状況の他に、管理者の認識として受講が
必要か、そうでないかを尋ねた。

4）現任教育の実施状況
現任教育の実施状況について、実施している、実施準
備中、実施してないの中から回答を求めた。

4　分析方法
訪問看護ステーションが有する看護実践レベルがどれ
ぐらいなのかを訪問看護ステーションの特徴として分類
するため、訪問看護師のキャリアラダーについて指導的
役割を担えることを基準として、「若年ステーション」「熟
練ステーション」「能力均衡ステーション」に分類した。
分類したステーションと訪問看護ステーションの基本属
性および教育体制の関連について、Kruskal-Wallis検定、
またはχ 2検定を行った。データの分析には、統計処理
ソフトSPSS22.0 J for Windowsを用いた。

5　倫理的配慮
本件研究は山形大学医学部倫理委員会にて承認を得て
行った。調査対象者に、調査協力は自由意志であること、
協力しない場合においても不利益にならないこと、調査
結果は本研究の目的以外に使用しないことを書面にて説
明し、質問調査票の返送をもって研究協力に同意が得ら
れた。

Ⅳ　結果
訪問看護ステーションが有する看護実践レベルをキャ
リアラダーから分類したところ、「熟練ステーション」
は141施設（43.7%）、「能力均衡ステーション」は121
施設（37.5%）、「若年ステーション」は61施設（18.9%）
に分類された。（図1）
分類した訪問看護ステーションと有意な差が認められ
たのは、職員数、勉強会開催数、雇用形態分布、新入職

図1　分類した各ステーション割合
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者状況、現任教育状況、訪問看護師養成講習会受講状況
であった。（表1、表2）
職員数では、「若年訪問看護ステーション」が8.5人、

「能力均衡看護ステーション」は6.0人、「熟練ステーシ
ョン」は7.0人で、「若年ステーション」は優位に職員数
が多かった（p＜0.01）。平成21年度勉強会の開催数で
は、「若年ステーション」は3.0回、「能力均衡ステーシ
ョン」では6.0回、「熟練ステーション」では11.5回と、「熟
練ステーション」が優位に多かった（p＜0.01）。
雇用形態の分布を「常勤職員多数」「雇用形態均衡」「非
常勤職員多数」に分類したところ、「常勤職員多数」の訪
問看護ステーションの割合は、「若年ステーション」で
は38.3%、「能力均衡ステーション」は45.4%、「熟練ス
テーション」では52.1%で、「熟練ステーション」が常
勤職員の割合が最も多かった（p＜0.01）平成21年度新
入職者があった訪問看護ステーションの割合は、「若年
ステーション」は73.3%、「能力均衡ステーション」は
66.7%、「熟練ステーション」は51.8%で、「若年ステー
ション」は新入職者があった割合が最も多かった（p＜
0.01）。現任教育実施状況では、現任教育を実施してい
ると回答した割合は、「若年ステーション」が33.9%、「能
力均衡ステーション」は26.9%、「熟練ステーション」
22.5%で、現任教育の実施率は「若年ステーション」が
最も高かった（p＜0.01）。訪問看護師養成講習会につい
て、受講していると回答した訪問看護ステーションの割
合は、「若年ステーション」では56.9%、「能力均衡ステ
ーション」は67.8%、「熟練ステーション」は70.3%で、
訪問看護師養成講習会の受講率は「熟練ステーション」
が最も高かった（p＜0.05）。

Ⅳ　考察
本研究では、訪問看護ステーションの質として、従業
員のキャリアラダーをもとに、訪問看護ステーションを
「熟練ステーション」「能力均衡ステーション」「若年ステ
ーション」に分類した。訪問看護ステーションの看護の
質評価としては、訪問看護を利用している療養者の自立
度 9）や、利用者への満足度調査 10）11）が多く、本研究の
ように、主観的ではあるが管理者が従業員を評価した研
究は少ない。結果では、訪問看護ステーションは「熟練
ステーション」の割合が多く、管理者は訪問看護の実践
レベルについて、質の高い看護を実践していると認識を
抱いていることが考えられる。客観的評価である利用者
の訪問看護に対する満足度調査では、訪問看護師の援助
に総じて高い満足度を得ており 10）11）、サービス提供に
対する自信につながっているものと考えられる。また、
本研究での訪問看護ステーション分類と事業経験年数に
有意な差が認められなかったことは、職場環境や学習環
境などの就業環境が訪問看護の質向上に影響があること

を示していると考える。
職員数では、「若年ステーション」が「能力均衡ステー
ション」や「熟練ステーション」より最も多かった。こ
れは、新入職者があった施設割合について「若年ステー
ション」が最も多かったことに影響していることが考え
られる。また、「若年ステーション」は、事業の安定の
ために利用者確保や新入職者の受け入れに積極的であり、
職場風土が固定されておらず、新入職者が職場になじみ
やすい環境にあるのではないかと考える。しかし、訪問
看護ステーションとして若く、運営が不安定であるが故
に日々の訪問業務に追われ、教育体制まで手が回らない
こと、職員が訪問看護師養成講習会を受講する時間的余
裕がないことが、勉強会開催数や訪問看護師養成講習会
受講状況の結果から、職員の能力育成および訪問看護ス
テーションの質向上に、なかなかつながらない現状にあ
ることが推察できる。そのため、「若年ステーション」
では、組織力を高め、職員の能力を向上できるように、
教育体制や職員の指導体制を早急に構築していく必要が
あり、他のステーション管理者との交流や教育機関など
からのサポートが重要と考える。
一方で、「熟練ステーション」は、勉強会開催数も「若
年ステーション」や「能力均衡ステーション」より多く、
そのため、ケアに対する自己研鑽意識が高く、ケアの質
向上に期待ができる。しかし、「若年ステーション」や「能
力均衡ステーション」と比較して、「熟練ステーション」
は常勤者が多いステーションが多く、新たに入職した看
護師がいた施設の割合が最も低い。これらから、例え職
員の能力が高くても、新入職者が入らないことで今後、
訪問看護ステーション職員が高齢化していくことが推測
される。訪問看護ステーションの安定した運営の継続に
は、新入職者の確保のために積極的に広報活動を行い、
また、新入職者が成長し就業継続できるように、訪問看
護ステーション職員全員で新入職者を育成していく姿勢
を示していくことが重要である。

Ⅴ　結語
訪問看護師のキャリアラダーから訪問看護ステーショ
ンの看護実践レベルを3群に分類し、職場環境との関連
性を明確することを目的として調査分析した結果、以下
のことがわかった。
1．訪問看護師のキャリアラダーから訪問看護ステーシ
ョンの特徴として、実践レベルを3群に分類したところ、
「熟練ステーション」が43.7%、「能力均衡ステーション」
が37.5%、「若年ステーション」が18.9%であった。
2．3つに分類したステーションと有意な差が認められ
た項目は、職員数、勉強開催数、雇用形態分布、新入職
者状況、現任教育状況、訪問看護師養成講習会受講状況
であった。
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表1　訪問看護ステーション属性背景と看護実践レベル分類ステーション（その1）

分類ステーション

分類ステーション

分類ステーションのVNSは訪問看護ステーションの略である。

分類ステーションのVNSは訪問看護ステーションの略である。

表2　訪問看護ステーション属性背景と看護実践レベル分野ステーション（その2）

x
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3．「熟練ステーション」は雇用形態では常勤の割合や訪
問看護師養成講習会受講者割合が多く、勉強会開催数も
多いが、新入職者が少ない特徴がみられた。
4．「若年ステーション」は、新入職者があり職員数も多
く現任教育の実施割合も多いが、勉強開催数が少ないと
いう特徴がみられた。
以上のことから、訪問看護ステーションの組織体制の
充実と、訪問看護ステーション同士の交流・サポート環
境が重要であることが示唆された。
なお、本研究は、政策医療振興財団平成22年度研究
助成の一部である。
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