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1．はじめに

　近年の若年層教員の大量採用によって，学校現
場における世代交代は，加速度的に進んでいる。
そのため，定年退職を迎える教員の数に比例し
て，若手教員が大量に採用されることによって，
経験年数が 10 年に満たない教員が半数を超える

学校が一般的となっている。平成 27 年の中央教
育審議会答申では，中学校において，他の経験年
数を有する教員に比べ，経験年数 5 年未満である
教員の割合が最も高く（約 20％），経験年数が 11
年～ 15 年のミドルリーダークラスの教員の割合

（約 8％）のおよそ 2.5 倍となっている。義務教育
段階の教員に関して，このように，経験年数 5 年
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〔摘要〕
　本研究は，校内研修における D-OODA ループによって具体的な教師の成長の姿を明らかにすることを通
して，校内研修における教師の人材育成（包括的な職能の伸長と個別最適な研修）のあり方を模索すること
を目的とするものである。試行的取り組みとして，近年の育成指標に基づいた人材育成に加え，いわゆる

「個別最適化した教師の学び」としての D-OODA ループを取り入れた校内研修行い，その有効性と実践上
の課題を示した。
　D-OODA ループにより，職能に関する教師個々の自己探究が促された結果，自己の捉え直しだけではな
く，職能開発に自ら働きかける具体的な姿を明示することができた。一方，校内研修における実践上の課題
としては，D-OODA ループでは，特に個々の Design を重視すること，螺旋的なループを描くためには管理
職や同僚との対話が必要であることが捉えられた。今後の課題として，D-OODA ループの各プロセスの関
係性を整理する必要がある。
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未満の教員の割合がその他の経験年数を有する教
員の割合に比べて最も高い状況になったのは，少
なくとも現行の初任者研修制度が導入された平成
元年以降の経緯を見ても近年まで例がないことが
と述べられている 1）が，この調査が 8 年ほど前
のものであることを踏まえると，このような状況
が，現在改善に向かっているとは考えにくいであ
ろう。
　他方，学校の学習環境と教員の勤務環境に焦点
を当てた，OECD の国際調査 TAILS（2018）で
は，日本では，他の参加国と比較して，校内に指
導する教員（メンター）がいる中で，教員が支援
を受けることが可能な状況があるが，これは，日
本の学校における校内研修や授業研究の実践に
よって支えられているものである 2）とされてい
る。上記についても，今後このような校内での組
織的な職能開発が継続発展していくことは期待で
きないであろう。
　いずれにせよ，採用のバランス等については行
政に任せるとして，問題は，若年層教員の職能形
成及び資質・能力をどのように向上させていくか
ということである。
　その一つの方策が，各自治体で策定されている
教員育成指標に基づいた人材育成の取り組みであ
る 3）。教員育成指標は，教員が教職生活全体を俯
瞰して，自らの職責，経験及び適性に応じてさら
に高度な段階を目指す手がかりとなるものであ
り，効果的で継続的な学びに結び付ける意欲を喚
起するものである 4）

　近年，校内研修，特に教員研修のあり方につい
ても大きな動きが出てきている。従来の行政主催
型研修は，本来公教育水準の維持向上をねらいと
し，そのための教員の授業技術を含めた包括的な
資質・能力の育成に努めてきた。しかし，行政主
催型は，2000 年以降の「チーム学校」の潮流に
おいて徐々に削減され，行政による学校支援型の
教員研修に移行してきている。特に「学び続ける
教師」像の登場と共にその傾向は強くなり，教員
と学校が直面している課題解決をサポートした
り，後押ししたりするような研修が求められるよ
うになっている 5）。
　これまで述べてきた通り，近年，校内研修おけ
る教師の資質・能力の育成に関しては，大きな変
革の時を迎えている。教育基本法及び教育公務員
特例法にも示されているように，教師の研修（研
究と修養）は，教育実践の専門家として，その
資質・能力の向上は，不断の努力を積み重ねて
いく営みであるとともにその性格は，義務・権

利・自主性を帯びているのである。ゆえに，児童
生徒にとっても重要なロールモデルとされている

「学び続ける教師」の育成 6），いわゆる Action 
Resercher としての教師の成長が求められる昨
今，新たな校内研修のあり方を模索することは，
大きな意義がある。

2．研究目的

　中留（1988）は，校内研修について「校内の全
教員が自校の教育目標に対応した学校としての教
育課題を達成するために共通のテーマ（主題）を
解決課題として設定し，それを学校内・外の関係
者との連携を踏まえながら，学校全体として計画
的，組織的，科学的に解決していく実践の営み」
と定義している 7）。これまで，中留の定義に基づ
くような授業実践に関わる校内研修は数多く行わ
れているが，「個別最適」な教師の自己成長を促
す校内研修，またそれを実証するような研究は，
散見される程度である。
　従って，本研究では，校内研修における教師の
人材育成（包括的な職能の伸長）のあり方を探
り，そのことを通した具体的な教師の成長の姿を
示すことを目的とする。

3．教職員の人材育成に関する先行研究

　教職員の人材育成に関する研究は，これまでも
数多く行われてきており，特にマネジメント系の
研究が占めている。近年の研究に照射すると，本
研究は以下の研究に示唆を得ている。
　山根（2020）は，中堅・ベテラン教員からの一
方的な指導による研修ではなく，若手教員自身が
運営する「毎月の定例研修会」及び「プロジェク
ト型研修会」によって，研修会の活性化とそれに
伴う同僚性の高まりを自己評価と聞き取り調査か
ら明らかにしている。さらに，同僚性の高まりが
結果として実践的指導力の向上にもつながったこ
とを明らかにしている 8）。
　吉弘（2022）は，職歴 3 年目教師（3 年間で約
180 名）を対象に，全 29 回におけるアンケート
調査の結果，コロナ禍における 3 年目教員の「不
安感」の特徴を明らかにし，若手教員のキャリア
発達を促進する効果的な OJT の在り方について
模索し，それが若手教員の職能成長につながった
ことを報告している 9）。
　愛知教育大学教職キャリアセンター（2022）
は，Knoewlegem Management 論に基づく校内
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研修のあり方について取り組んでいる 10）。この
研究では，教職員集団を「職業的学習共同体」と
みなし，そこで得られる知的資産とその運営の視
点から組織開発，いわゆる人材育成を試みてい
る。従前の校内研修ベースである PDCA サイク
ルから個々の教師の暗黙知やノウハウを教員組織
全体で共有・活用し，新たな「知」をクリエイト
していく経営手法である SECI モデルへの転換に
よって，より高次の学校組織の改善と発展を試み
ている。
　これまでみてきたように，教職員の人材育成に
関して，官民問わず，近年の働き方改革の潮流を
受けながら，さまざま取り組みが行われてきてい
る。しかしながら，そもそも人材育成を標榜した
研修が画一的なものであることや，参加意識が希
薄な悉皆研修として強制的に参加させられている
ケースも散見され，実質的な効果が上がっている
ようにはみられない。また，コロナ禍で隆盛を極
めているオンライン研修によって，その手軽さ故
に，研修の機会は増え，むしろ，研修参加による
教師の多忙化は進んでいるという指摘もある 11）。
　一方，研究的な視点から見ると，教員の職能獲
得については，研修後のアンケート，例えば，4
件法，5 件法に代表される数量的な結果・分析に
よって，その研修の成果を述べるに留まってお
り，教師個々の成長や戸惑い，立ち止まり，捉え
直しを掘り上げた研究は散見される程度である。

4．研究方法

（1）質的研究
　1990 年代以降，教育学界においても，急速に
質的研究が注目されている 12）。そもそも教育の
メインストリームである「授業」は，「固有性」

「一回帰性」「再現不可能性」「固有性」「複雑性」
「文脈性」という特質をもっており，「◯◯すれ
ば，△△になる」式の，前提条件を全て揃えて，
一般式を導き出すことはもはや幻想という他は
ない。特に「多様化」「個別化」「個性化」「協働
性」が重視される近年，どの学校にでも通用する
教育技術はほぼないと言えよう。それよりもむ
しろ，その教師の強みや弱み，「その学校ならで
は」を生かした教育実践が必要なのである。本研
究のように「教師の成長」を研究の対象とした場
合，「その教師」を深く追求することが必要にな
る。特に，「成長」という概念は，主観によって
意識化され，動的，相互作用的に増幅されてい
く。従って，本研究では，インタビューや語り，

その教師の記述を通して採取したデータを分析す
る「質的研究」を研究方法論として採用する。こ
のような教師の成長に対して質的なアプローチを
試みることは，まさに教師版「個別最適的な学
び」の具体化といえるであろう。

（2）ライフコース研究
　ライフコース研究は，ライフヒストリー研究 13）

と共に，研究対象の物語（ストーリー）を分析す
る手法であるナラティヴ・モデルに位置づけられ
ている質的研究の一つである 14）。研究対象のス
トーリーは，ナラティヴ概念の物語論的な視点と
相通じ，それがあくまで「語られた『真実』」に関
心を持つ点である。このような研究は 2000 年以
降，教師の「語り」に基づきながら，教師の成長
プロセスや，教育観や授業観，学習者観を明らか
にしたり，捉え直したりする研究が積み上げられ
ている。特に社会科教育の分野では，村井（2018 
2019）の研究は，教師のライフストーリーを研究
対象とし，現場教員の社会科系教科としての授業
実践の特色を明らかにしたり，教員養成課程の学
生の社会科教師として力量形成プロセスを明示し
たりするなど，示唆に富むものである 15）。
　そもそも，ライフストーリー研究は，構成主
義（constructivism）を前提としたもので，認識
論上の新しい理論的枠組みである。構成主義は，

「事実」が，誰しもに同じ客観的な姿で立ち現れ
る「外部世界」ではなく，それぞれの認識主体に
よって価値づけされ，構成されるとする立場であ
る。翻って，教師にとって，学校現場の業務は多
岐に渡っている一方，その経験については，ほと
んどの教師が近しいものとなっている。しかしな
がら，その経験から得られる能力の多寡は個々人
によって異なり，得手不得手やその後の教師とし
ての生き方にも影響を及ぼす。そのため，教師の
個々の経験を，音声表現もしくは文字表現（綴
り）で浮かび上がらせ，その経験を掘り下げる

（解釈する）ことによって，自己の変容や他者と
の関わりを通した職能形成のプロセスを明示する
ことにつながると考えられる。

5．研究内容

（1）校内研修における D-OODA ループ
　我が国においては，校内研修といえば，ほぼそ
れは「校内授業研究」と同義であろう。一般的に
は，フォーマット化された指導案の作成，授業
実践，授業研究会，研究のまとめの一連の流れ，
いわゆる PDCA サイクルに基づいた取り組みが
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行われてきた（田村 2022）16）。これまでの日本
の授業研究の取り組みと積み上げは，「Lesson 
Study」として「輸出」され，国際的にも大きな
影響を及ぼしている（WALS　2022）17）。
　しかしながら，近年，授業研究だけに注力でき
ない状況が生まれてきている。ICT 教育，特別
支援教育，通級指導，生徒指導，保護者対応な
ど，以前から存在していた教育活動ではあるがそ
の対応の複雑さが増しているものから新しい時代
に対応する教育活動まで，まさに多岐に渡ってい
る。また，以前は，年齢的に管理職に近い対象者
が主に担っていた学校運営に関する知識や取り組
みの習得も，近年では「チーム学校」の一員とし
て，その多寡はあれ，ほぼどの教員にも望まれる
ようになった。
　包括的な職能形成が求められる校内研修には，
教員個々の問題意識とそれに応じた個別最適な研
修への取り組みが必要である。そのためには，従
来のような経験年数に応じた同一研修や校内分掌
における担当研修に代わる OJT を基本とした実
効性のある研修システムの構築が急務である。
　そこで，本研究では，D-OODA ループを取り
入れた研修システムを模索する。D-OODA ルー
プは，OODA（ウーダ）ループとして，アメリ
カ空軍の John Boyd が提唱し，アメリカ空軍機
動戦におけるオペレーショナル・デザインとして
軍事行動における意思決定モデルを示したもので
ある 18）。もともと軍事概念であった OODA ルー
プは，これまでにない変化の中で企業が成長し続
け，新しい価値を創出していくための経営管理

（現場での瞬時の判断・柔軟性をもった経営・人
材育成・合理的意思決定など）の理念に取り込ま
れ，ビジネス用語として定着している。さらに，
教育の分野でも OODA に D（Design）を加え
た D-OODA ループに関する教育実践（坂井 2018 
2021）19）も徐々に行われつつあり，VUCA の時
代 20）をたくましく生きる学習者と教師の育成に
関して大きな示唆を得ている。
　これまで述べてきたように教師の成長における
D-OODA ループの適用を「研究」として成立さ
せるために表－1 のように整理した。

　図－1 は，校内研修における D-OODA ループ
のモデル 21）である。この D-OODA ループを取り
入れた具体的な校内研修の実施方法については，
次節で述べる。

（2）研究の対象：S 小の概要
　K 市立 S 小学校（以下，本校）は昭和 24 年か
ら県内の代用附属校として，先進的な授業研究に
取り組み，県内に留まらず，全国的に公立小学校
の教育実践に寄与してきた。これまで全教科，教
科等において授業研究・実践発表を行う学校は，
近年では稀有な存在であった。
　しかし，本校にも昨今の教員の大量退職，大量
採用の余波は押し寄せている。令和 4 年度の職員
数は 34 名で，その平均年齢は 30 代前半であり，
組織の若年化が加速度的に進んでいる。また，教
職経験年数 10 年以下の教師も 60％を占めている。
本校では，教師としての基本的な知識・技能を習
得するとともに，教科研究における高度な専門職
としての知識・技能も求められている。加えて，
実習生の指導を行う。このような現状を踏まえ，
本校では苦肉の策として，慣例的に行われてきた
校内研究の内容の見直しや，研究教科の削減に取
り組んだが，依然として喫緊の課題のままとなっ
ている。

表－1　校内研修におけるD-OODAループの位置づけ

図－1　D-OODAループのモデル
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（3）校内研修における取り組み
　令和 4 年度の全体研究主題を「学び続ける学
校」とした。「学び続ける学校」とは，学校教育
目標を共通の指針として，教育の対象となる学習
者だけでなく，教育の主体である教職員も共に，
それぞれが身に付けるべき資質・能力を明らかに
し，その習得に向けて自らの見通しをもって自ら
の学びを調整していく組織のことである。そこ
で，本校の実践研究では，その対象を「子供」と

「教師」とし，旧来的に取り組んできた教科等研
究を「教科研究」，教師個人の資質・能力の向上・
育成における研究を「教師研究」とし，二本柱で
取り組むこととした。
　後者の「教師研究」に関わっては，個人や組織
が，限られた資源を最大限に活用しながら，目指
す指針を具現化させるための「D-OODA ループ」
を教師教育に位置づけることにした。本校におけ
る「D-OODA ループ」の考え方は，図－1 を参
照して，定義した。

　具体的には，学年・学級経営案を基本として，
各学級における D-OODA ループシートを作成し，
学年経営・学級経営に基づいた方針の設定と手立
ての実践に整合性と一貫性をもたせるようにし
た。このことによって，校内の各種研修の企画運
営者が，「その教師にとって」の意味や意義に鑑
みて，研修を実施することにつながると考える。
各種研修では，D-OODA ループシートに基づい
て対話を重ね，指針（Design）と現在の状況と
の「近づき具合」を多面的に認知することで，指
針に向けて主体的に取り組んでいくことが期待で
きる。また，このような取り組みは，個々の教師
が組織経営の当事者として，自らの経験値を増や
しながら，主体的に組織をよりよくしていこうと
する姿につながると考えられる。その結果，学校
のエンパワーメントが高まり，各教師のユニーク
なアイディアや実践を尊重しつつ，相互の連携を
深めて学校全体の教育実践の質を高めることにつ
ながるであろう。
　D-OODA ループシートへの記入の内容，頻度，
枚数，更新タイミングについては，担任の判断に
ゆだねることとした。

6．取り組みの具体と考察

（1）X 教諭のライフストーリー
　X 教諭は，教職経験 13 年目で，本校が 3 校目
の勤務校である。校内では，ミドルリーダーとし
て学年主任を任されている。
　Ｘ教師は，巻末資料－1 のように年度初めに学
年経営の指針を「ちゃりんこ～ワクワクをさがし
にいこう！～チャレンジ・チャンス，リング・リ
ンク，個性・コミュニケーション」とし，学級経
営の指針を「“余白”のある学級」と設定してい
る。昨年 10 月下旬のインタビューで，今年度改
めて学びたいこととして「研究教科におけるカリ
キュラム・マネジメント」と「余白…思考の余
白，余白のデザインですかね」と述べている。そ
の理由は，学年主任として「心にゆとりがあるこ
とで安心感をもって学校生活を送ることができ，
学級の支持的風土づくりや子供の意欲につながる
と思う」そして，「自分の研究教科のカリキュラ
ム・マネジメントの具体を示すことが，後輩の参
考になるから」というものであった。一方，自身
の働き方については，「見通しと余裕のある働き
方を目指す」や「教師自身が余裕をもって仕事に
取り組めることで，個々人の成長を実感したり，
やりがいを感じたりすることにつながる」と述べ図－２ D-OODAループシート 

Design（指針）：組織・体系の上層部分や個

人による目標設定する。 

Observe（現状観察）：指針に対して，どの

ような現状であるかを，自分を含めた複数

の目でフラットな状態で観察する。 

Orient（方針）：観察したことを基に，指針

に近付くための課題を抽出する。抽出した

課題に対して，どのようなアクション（手

立て）を起こすのかを考え，方向付ける。 

Decide（決定）：課題解決のための手立ての

中から，優先順位を付けて，実際に取り組

むことを決める。 

Act（実行）：決めたことを実践する。 

図－2　D-OODAループシート
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ており，学校内の様々な組織における無理のない
取り組みについて意識していることがうかがえ
る。
　Ｘ教師は，6 月初旬に学級経営方針 D-OODA
ループシートを作成している。（巻末資料－2）そ
の方針（Orient）には「6 月のモヤモヤを打破す
るために，①風通しをよくすること②意欲をもた
せる」と掲げ，具体的手立て（Decide）として

「人や場所の入れ替え」等を掲げている。6 月と
いう学校生活での疲れが溜まりやすい時期，そし
て梅雨の時期とも重なることで，子どもたちの心
身の発散の機会や活動の新鮮さを意識したループ
を回してることがうかがえる。
　その後，Ｘ教師は，巻末資料－3 のように
D-OODA ループシートを変更した。変更した方
針（Orient）は「教室環境の整備」とし，手立
て（Decide）として，落とし物をなくすための
記名，時間を守るなどの基本的な生活習慣の励行
を示している。わずか 2 週間での指針変更は，6
月 3 日の方針や手立てがうまく機能しなかったと
いうよりは，むしろ，学級の現状をつぶさに観
察（Observe）した結果，早急対応する状況を把
握し，新たに方針を立て直し，取り得る手立てを
変更したほうが自身の学級経営 Design に向かう
と判断したことが推察できる。また，筆者の「な
ぜ，この時期に短期間の変更をしたのか」に対し
ては，「この時期が学級経営の『山』であると感
じたから」と答えている。この発言から，学級経
営の「勘所」を心得ているＸ教師の暗黙知がうか
がえる。
　そもそもＸ教師は学級経営のキーワードを「“余
白”のある学級」としていた。これは，「余白」
を「間」に見立てて，「時間・空間・仲間」を重
要視したものである。このことについて尋ねてみ
ると，「子供の学校生活において，単に，教師が
時間的・空間的な制約を減らし，『余白』を生み
出すのではなく，子供自身の自主的な取り組みに
よって，特に時間的な『余白』を生み出させるよ
うにし，その時間の使い方を考えさせるようにし
た」と答えている。Ｘ教師は，D-OODA ループ
シートの Design にあえて学級経営のキーワード
は明記していないが，学級の仲間で生み出した

「余白」そのものが，「ワクワクするような時間や
空間」として意識されていることがうかがえる。
　Ｘ教師は，インタビューで，自身の D-OODA
ループシート変更に関して，その都度，学年部会
でも共有するようにしていることや，他の学級担
任の OODA ループシートに関しても，その変更

あるなしに関わらず，触れるようにしていたこと
を語っている。また，他の教師から得た学年の状
況を踏まえて，学年経営もアップデートする必要
を感じたことを吐露している。このようなＸ教師
の発言は，4 月の学年経営方針で掲げた「ちゃり
んこ」が継続的に意識され，学年全体の状況を踏
まえつつ，柔軟かつ具体的に学年経営に取り組ん
でいることがうかがえる。
　最後に，インタビューでＸ教師は，働き方に関
して，「子供に関わる情報や，職員本人の状態等
について，管理職や関係職員との連携を強化する
ようにしている」「業務の偏りがある月には，学
年内で業務の分担を調整している」「心身の健康
について配慮している」「組織内の自分の立ち位
置によって関わり方を変える」等とも述べてい
る。このような発言から，Ｘ教師は，D-OODA
ループの考え方を活用しながら，学校現場におけ
る組織的な働き方改革の推進と，そこから生じる
余剰時間を創意工夫することで，その組織に所属
する人員が成長を実感したりやりがいを感じたり
しながら，前向きに取り組んでいける環境づくり
によって，持続可能な組織体制の構築を意識して
いることがうかがえる。

（2）Ｙ教師のライフストーリー
　Ｙ教師は，教職 4 年目で本校が 2 校目である。
10 月下旬のインタビューで，今年度学びたいこ
ととして「学年の動き方・動かし方」を挙げた。
具体的には，学年の存在を「協力する仲間であ
り，真似る手本であり，競争する相手」，学年を
育てることは「学年に応じた目標に向けて協力し
て活動したり，真似したり競争したりして高め
合ったりすること」，他の学級と連携することは

「お互いの目標や目的を一つの活動を通して達成
するために調節すること」と述べている。一方，
子供を褒めるときは「成長したとき，目標を達成
するために意識的に取り組んだとき」と述べてい
る。このような発言から，Ｙ教師は，学年・学級
経営について，詳細かつ具体的なイメージをもっ
て今年度の目標を掲げていることがうかがえる。
また，子ども自身の成長のプロセスに継続的に目
配りをすることを目標としていることがわかる。
　Ｙ教師に，異動した 4 月の心象を尋ねたとこ
ろ，自身の課題が「経験の少なさ，計画性のな
さ」とし，「授業については，学習内容を計画的
に立案し，見通しをもって活動を設定することに
不安を感じている」と述べている。Y 教諭は，特
に S 小での授業実践に関して多少のプレッシャー
を感じているととともに，授業づくりについて，
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自身の経験不足を危惧しているようである。そ
こで，5 月の授業力向上研究会で算数の授業公開
し，授業後の参観者からのアドバイス（授業力向
上シートの項目へのチェック）をもらうようにし
た。このアドバイスをもとに，Ｙ教師は，6 月に，
巻末資料－5 に示す OODA ループシートを作成
している。状況観察（Observe）には，「授業力
向上研で課題がはっきりした」と示し，今後，授
業中に特に意識するべきこととして，Orient で
は「具体的指示」「限定した活動」を挙げた。Ｙ
教師にとって，S 小の「授業力向上シート」の項
目は，今までに意識したことのないものが多く，
自身の授業観を転換する機会になったようであ
る。
　6 月の OODA ループシートに関して，インタ
ビューでは，「授業のみならず学級経営の手応え
として，子供が集中するようになった」「大きな
混乱がなくスムーズに様々な活動ができるように
なった」「教師のねらいが鮮明になった」と述べ
ている。
　Ｙ教師にとって，授業力向上研究会や授業力向
上シートが，自身の授業実践の指針となり，安心
して授業実践に臨める契機になったのではないか
と考えられる。
　7 月の OODA ループシート（巻末資料－ 6）
では，その後の授業力向上研究会での新たな課題
として「発問」「立ち位置」を示している。しか
し，「立ち位置」については，1 回目以降，継続
的に意識していたにもかかわらず，子供の変容を
感じ取ることができなかったこと，それと同様
に「発問」についても，自身の発問によって子供
の多様な思考が表出していないのではないかとい
う不安を吐露している。しかしながら，Ｙ教師が
7 月に更新した D-OODA ループシートを見ると，
状況観察の視点やそこから導き出した方針，取り
得る手立てについて記述量が増加したり，記述の
視点が具体化細分化されたりしていることが分か
る。
　10 月のインタビューでは，上記の複数の課題
に対して，自身の特性や学級の実態と照らし合わ
せて取捨選択しっつ，年度当初に不安を感じてい
た「学習内容を計画的に立案し，見通しをもって
活動を設定すること」については，部分的に解決
できつつあると述べている。
　Ｙ教師にとっては，OODA ループシートの更
新によって，自身の課題の認知や課題解決に向け
た自分なりの取り組み，周囲の協力，さらには，
それによって得られた手ごたえ，適切な周囲から

の評価などが，教育活動全体を通して組み合わ
さったことで，教師としての成長を実感すること
ができつつあると考えられる。

7．まとめ

　X 教諭は，研究教科におけるカリキュラム・マ
ネジメントの具体や学年集団をファシリテートし
ていくこと，自律的学級経営を自身の課題として
捉え，一方，Y 教諭は，学年・学級経営に加え
て挑戦的な授業実践への取り組みについて課題を
明確にしている。両名とも，これら自身課題か
ら，この 1 年の取り組みを Design し，自身の現
状認識及び取り組みの手順について細分化してい
る（Observe）。これらの Observe を踏まえ，具
体的な取り組みの方策を取捨選択（Orient）し
て，実行している（Act）。両名に特徴的であっ
たことが，常に Observe と Orient を繰り返して
いたことである。単に D-OODA を形式化するこ
となく，自身の課題を，他者の力も借りながら認
識し，柔軟に行動化に向けた方針を付加修正して
いる。このような取り組みは，教師として，自分
が何を求め，どう成長したいかを「ループ（輪）
を描く」としながらも，実際は，D-OODA をプ
ラットフォームにしつつ，各ステージを行きつ戻
りつしているのである。ある意味のこの「行きつ
戻りつ」という現状は，むしろスパイラルにルー
プを描いているとも捉えることができよう。
　両名共に，特に Observe での自己観察が随時
行われており，Decide ─ Act に至るプロセスで
は，即応的に動きつつ，うまくいかなかった場合
の次の一手，いわゆる代案を意識していること
もうかがえる。また，OODA の進捗状況，特に
Act の成否を評価しつつ，Observe を怠らない姿
勢がうかがえる。これらのような姿は，まさに，
教師の成長に関わる「形成的アセスメント」と言
えよう。
　両名共に Act：実行すること（例えば，学年経
営や授業実践など）が目的化してしまうという陥
穽に陥ることがないように，Design の実現を目
的として，D-OODA をループさせようとしてい
ることも特徴的であろう。さらには，自身の手立
ての決定（Decide）が具体的であり，1 年を通し
て，ループの継続可能性を感じていたことも推察
される。
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8．終わりに

　本事例研究は，S 小学校における校内研修会の
取り組みにおいて，D-OODA ループを活用した
ことで，教師の具体的な成長の一端が明らかに
なった。
　従前，教職員は，指定の研修を受け，誰もが学
級担任としての学級経営力や授業力を向上させて
いくことが求められていた。また教員もそれを自
明として捉え，好むと好まざるとにかかわらず，
教職経験の積み上げの延長線上にある管理職とし
ての場所に行き着くことが多かったようである。
　しかしながら，近年の多様化複雑化した学校教
育の現場においては，専門職としての能力の高度
化がさらに進み，一律の研修を受けているようで
は到底その変化のスピードに追いついていけない
時代になっている。特に「マネジメント」に関し
ては，どの教員も参加・参画しつつ，「チーム学
校」として，様々な教育課題に取り組んでいくこ
とが焦眉の急である。
　ややもすれば「学級間の足並みを揃える」や

「どの先生もやっていることだから」といった過
度な同調圧力が働くことで，自己の成長が空回り
することがあったことも推察される。
　校内研修では，各教諭が Design したものが描
餅に帰すこと無く，D-OODA ループを描きなが
ら，教員の Well-bing に若干でも近づいていくこ
とが期待される。
　令和 4 年 7 月に教員免許更新制度が発展的に解
消され，今後新しい教員研修制度が始まるようで
ある 22）。また，令和 4 年 12 月の「『令和の日本
型学校教育』を担う教師の養成・採用・研修等の
在り方について」23）でも示されているように，こ
れから教員研修の「個別最適化」が一層促進され
ていく。S 小学校での D-OODA ループを取り入
れた教員研修の方法は，今後の「個別最適」な教
員研修の在り方に寄与するものであると言えよ
う。
　今後，「学び続ける教師」として，学校改善，
授業改善，業務改善に向けた不断の営みとして
D-OODA ループが活用されていくことを期待し
たい。

【付記】
　本論文は，1 章〜 4 章（1）は坂井が執筆した。
4（2）から実践に関わる 5 章，6 章は，御領原，
山下，久野，丹野が執筆した。7 章，8 章は，主
に坂井と牟田が協働して執筆した。

　なお，X 教諭，Y 教諭のインタビュー内容や
D-OODA ループシートに関しては，本人及び所
属長の許可を得ている。
　お忙しい中，インタビューに応じていただいた
X 先生と Y 先生に心から感謝申し上げます。
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