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序章　採用の専門家が、なぜ訪問看護経営をはじめたのか

開業のきっかけは、利用者家族としての「ステーション変更経験」

　本章に入る前に、少しだけ自己紹介をさせてください（具体的な採

用ノウハウを知りたい方は、読み飛ばしてください）。

　はじめまして、こんにちは！　定着採用株式会社代表の岡本と申し

ます。

　私は、採用定着の専門企業を経営するとともに、神奈川県藤沢市に

て、「りすの訪問看護リハビリステーション」を直営しています。

　ちなみに、代表の岡本は、採用定着の専門家ではありますが、医療

職ではありません。

　にもかかわらず、「なぜ、訪問看護ステーションを開所したのか？」

というと、「身内が訪問看護ステーションにサポートしてもらってい

た際、スタッフさんの離職により、事業所変更を余儀なくされた経

験」があったからです。

　この「慣れた頃に、事業所が変わる」という経験は、「利用者にとっ

ても、家族にとっても、残されたスタッフさんにとっても、負担にな

る。これをなんとかできないだろうか」、そう感じたのが、開所の原

点です。

　また、ちょうどその時、「訪問看護ステーションの採用支援」をし

ていて、ありがたいことに、好調な結果をだしていました。その経験

から、「（僭越ながら）、弊社の力があれば、採用定着に苦しむ、訪問

看護業界を変えられるのではないか？」と感じ、訪問看護ステーショ

ン開業を決意した次第です。
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「４児の父」「元県職員」として、少子高齢化に負けない2050年

を作りたい

　プライベートな話で恐縮ですが、私には小学生を中心に４人の子供

がいます。また、かつて県庁職員として働いていた際に、少子化対策・

予算削減に取り組んだ経験もあります。

　こういったバックボーンから、「私たちの子供世代が大きくなった

2050年において、社会保障予算が削られ、国力が弱まっていくのは、

残念ながら確実だ」「そうなると、在宅医療も維持できず、『最後は家

に帰りたい』という願いも叶えられない社会になってしまうのではな

いか」、といった危機感がありました。

　そして、「少子化の流れのなかでは、貴重な社会資源である、『看護

師さん・療法士さんといったケア者が働きやすい環境』を作ることが

必須である」とも考えていました。

　もっとも、残念なことに、訪問看護業界は、「自社にマッチする人

材をしっかりと採用し、定着活躍してもらうノウハウ」がそもそもな

かったり、「医療職が定着し、活躍できるための、情報共有の仕組み

化に課題がある」といった状況でした。

　そのうえさらに、「少数の看護師さんが、身を粉にしてなんとかが

んばっているステーション」も多く、「これだと、バーンアウトして

しまい、事業所の継続が難しくなる場面があるのではないか」とも感

じていました。

　こういった状況下において、「少子高齢化に負けない2050年を作

る」ためには、「ケア者が、元気にケアし続けられる環境」が必須で

すし、そのための「大規模化、持続可能なステーションづくり」が必

要不可欠であると考え、「ケアする人が元気で、ずっと継続できるス
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テーションを作る」というモットーのもと、地元藤沢に開所しました。

わずか24カ月で、３人のステーションが20人規模まで急成長

　私たちのステーションは、2023年４月に開所しました。

　前述のように、私は異業種からの参入になりますし、地元で有名な

カリスマ看護師もいませんし、地域医療に特別なネットワークがあっ

たわけでもありません。全くのゼロからのスタートでした。

　そのうえ、神奈川県藤沢市は、2025年現在、人口約44万人に対し、

約70の訪問看護ステーションがあり、訪問看護ステーションも多いエ

リアでした。

　こういったなか、「ケアする人をケアしながら、家で暮らしたいを

支え続ける」というモットーのもと、採用活動に全精力を注ぐととも

に、「働く人がケアに集中でき、活躍定着できるための仕組みづくり」

も徹底した結果、わずか24カ月で、３人のステーションから20人規模

のステーションへと成長しました。また、ありがたいことに、利用者

さんも、０人から200人を越える規模となりました。

　その結果、訪問看護ステーション運営の重要課題の１つである「看

護師さんのオンコール負担」も、軽減することができました。また、

「内科・精神・リハビリ（PT・OT・ST）一括対応でのケア」が提供

できるようになり、利用者さんにも、「同じ事業所で、いっぺんにケ

アしてもらえるので助かります」と喜んでもらえるようになりました。

　そして何より、「持続可能なステーションのベース」を作ることが

できました。まだまだ目標とする2050年までは長い道程ではあります

が、「半数が５人以下のステーション」という訪問看護業界において、

「誰かが辞めたから、サービス提供できない」といった状況は回避で

き、「持続可能性の面でのファーストステップ」はクリア出来た状態


