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1. Сущность практикоориентированного подхода в системе ДПО
Практико-ориентированное обучение относится к процессу освоения обучаемыми образовательной программы с целью формирования у них навыков практической деятельности за счёт выполнения ими реальных практических задач. 
В отличие от традиционного образования, ориентированного на усвоение знаний, практико-ориентированное образование направлено на приобретение кроме знаний, умений, навыков - опыта практической деятельности. Целью практико-ориентированного обучения является интенсификация процесса поиска, получения и накопления новых знаний, умений и навыков для выработки у обучаемых определенных компетенций. Результатом практико-ориентированного подхода в обучении должен являться специалист, способный эффективно применять в учебно-познавательной и практической деятельности имеющиеся у него компетенции.
Принципами организации практико-ориентированного обучения являются мотивационное обеспечение учебного процесса, связь обучения с практикой, сознательность и активность слушателей в обучении.
Нельзя обойти вниманием и проблемы, которые тормозят переход к практико-ориентированному обучению слушателей, имеющих опыт и стаж работы:
1. Преодоление стереотипа мышления у преподавателя по организации практико-ориентированного процесса обучения, т.е. от традиционного процесса по передаче знаний, к процессу обучения с приобретением опыта.
2. Развитие долгосрочных взаимно заинтересованных связей с предприятиями и организациями по профилю обучения.
3. Развитие научно-исследовательских и проектно-конструкторских работ с участием слушателей.
4. Проведение мероприятий по повышению мотивации слушателей к повышению квалификации по выбранной профессии.
2. Реализация практико-ориентированного подхода в системе ДПО
Настоящее исследование проводится на различных группах медицинских работников (сестер) которые выполняют программу повышения квалификации, со сроком обучения 5 недель). Группа обучения имеет не однородный состав. Слушатели курса имеют разный возраст, стаж работы, уровень квалификации у персонала схожий. 
С целью выявления динамики результатов повышения квалификации при реализация практико-ориентированного подхода в системе ДПО группы слушателей были разделены на две группы, экспериментальную и контрольную. В экспериментальной группе реализация программы повышения квалификации была реализована с помощью практико-ориентированного подхода в системе ДПО. В контрольной группе реализация программы повышения квалификации была реализована с помощью классических / традиционных методов, средств и приемов обучения с использованием дидактических пособий. В каждой группе учащихся по 25 человек. Общая выборка исследования составила 50 человек.
Методики исследования
Опросник оценки профессиональной мотивации (Е.А.Климов)
Целью методики является определение мотивов профессиональной деятельности.
Методика включает в себя сам текст опросника и лист для ответов испытуемых.
По инструкции испытуемым предлагается выбрать один ответ из ряда утверждений, которые представляют вариацию из трех различных ответов. И отметить свой ответ в листе для ответов испытуемых.  
Обработка результатов предполагает анализ по четырем группам факторов оценки профессиональной мотивации: мотивы собственного труда, мотивы социальной значимости труда, мотивы самоутверждения в труде, – мотивы профессионального мастерства.
Рассмотрим результаты по опроснику оценки профессиональной мотивации Е.А. Климова.
[bookmark: _Hlk514632792]Таблица – 1 Средние результаты оценки профессиональной мотивации 
	Профессиональная мотивация 
	Высокий уровень 
	Средний уровень 
	Низкий уровень 

	
	ЭК
	КГ
	ЭК
	КГ
	ЭК
	КГ

	Мотивы собственного труда
	10 чел (40%)
	11 чел (44%)
	11 чел (44%)
	9 чел (36%)
	4 чел (16%)
	5 чел (20%)

	Мотивы социальной значимости труда
	9 чел (36%)
	10 чел (40%)
	8 чел (32%)
	7 чел (28%)
	8 чел (32%)
	8 чел (32%)

	Мотивы самоутверждения в труде
	13 чел (52%)
	12 чел (48%)
	9 чел (36%)
	7 чел (28%)
	3 чел (12%)
	6 чел (24%)

	Мотивы профессионального мастерства
	8 чел (32%)
	9 чел. (36%)
	11 чел (44%)
	10 чел (40%)
	6 чел (16%)
	6 чел (16%)



В соответствии с таблицей 1 испытуемые экспериментальной группы имеют в доминирующем большинстве мотивы самоутверждения в труде таких сотрудников 13 человек (52%). В контрольной группе так же являются доминающими именно данная группа мотивов, которая составила 12 чел. 48%. Мотивы самоутверждения в труде выражаются в результате реализации собственных значимых мотивов работы. Человек испытывает моральное и личное удовлетворение от выполненной работы в профессиональной деятельности тем самым улучшая положение и результаты деятельности ЛПУ.
 На втором месте у экспериментальной группы испытуемых доминируют мотивы собственного труда 10 человек (40%), в контрольной группе число респондентов с похожими результатами составили 11 человек (44%)  – данные люди получают моральное удовлетворение от собственных результатов труда, то есть им профессионально выгодно проводить подбор и подготовку персонала на высоком профессиональном уровне, так как результаты деятельности влияют на их собственный труд, и предположительно на материальное положение. 
Мотивы социальной значимости труда на высоком уровне выражены экспериментальной группы у 9 человек (36%), у контрольной группы 10 человек (40%) это говорит о том, что данные люди преследуют социальные мотивы, свои собственные , но чаще всего персонал реализует потребность в общении, потребность в необходимом человеку социальном положении, не упускают возможность принести пользу родственникам или знакомым, при помощи людям.
Наименее выражены на высоком уровне мотивы профессионального мастерства испытуемых экспериментальной группы составили у 8 человек (32%), в контрольной группе у 9 человек (36%). Такие показатели обусловлены тем, что механизмы профессионального мастерства (стажа) направлены на изменение отношения к деятельности профессии. Значимым является участие в трудовой деятельности в целом для этих людей. Через участие в профессиональной деятельности у них происходит личностное самоутверждение себя как профессионала, по новому воспринимают роль социальной значимости профессиональной деятельности. Поэтому предположительно, что данная группа мотивов зависит от профессионального стажа работы. 
Таким образом, мы видим, что средние результаты оценки профессиональной мотивации экспериментальной и контрольной групп похожи между собой. 
3. Результаты исследования после программы обучения повышения квалификации и реализация практико-ориентированного подхода в системе ДПО со слушателями экспериментальной группы.
Проанализируем результаты экспериментальной и контрольной группы после реализации программы обучения циклов повышения квалификации  медицинских сестёр. В течении проведения эксперимента состав групп не менялся. В экспериментальной группе была реализована деятельность с использованием практико-ориентированного подхода в системе ДПО. 
Таблица – 2 Средние результаты оценки профессиональной мотивации после реализации практико-ориентированного подхода в системе ДПО с ЭГ
	Профессиональная мотивация 
	Высокий уровень 
	Средний уровень 
	Низкий уровень 

	
	ЭК
	КГ
	ЭК
	КГ
	ЭК
	КГ

	Мотивы собственного труда
	14 чел (56%)
	11 чел (44%)
	6 чел (24%)
	9 чел (36%)
	5 чел (20%)
	5 чел (20%)

	Мотивы социальной значимости труда
	13 чел (52%)
	10 чел (40%)
	9 чел (36%)
	7 чел (28%)
	3 чел (12%)
	8 чел (32%)

	Мотивы самоутверждения в труде
	16 чел (64%)
	12 чел (48%)
	9 чел (36%)
	7 чел (28%)
	0 чел (0%)
	6 чел (24%)

	Мотивы профессионального мастерства
	15 чел (60%)
	9 чел. (36%)
	10 чел (40%)
	10 чел (40%)
	0 чел (0%)
	6 чел (16%)



В соответствии с таблицей 2 испытуемые экспериментальной группы имеют в доминирующем большинстве мотивы самоутверждения в труде таких сотрудников 16 человек (64%). В контрольной группе так же являются доминающими именно данная группа мотивов, которая составила 11 чел. 44%. Мотивы самоутверждения в труде выражаются в результате реализации собственных значимых мотивов работы. Человек испытывает моральное и личное удовлетворение от выполненной работы в профессиональной деятельности тем самым улучшая положение и результаты деятельности ЛПУ.
 На втором месте у экспериментальной группы испытуемых доминируют мотивы собственного труда 14 человек (53%), в контрольной группе число респондентов с похожими результатами составили 11 человек (44%) – данные люди получают моральное удовлетворение от собственных результатов труда, то есть им профессионально выгодно получать образования в рамках повышения квалификации, так как результаты учебной деятельности влияют на их собственный труд, и предположительно на материальное положение. 
Мотивы социальной значимости труда на высоком уровне выражены экспериментальной группы у 13 человек (52%), у контрольной группы 10 человек (40%) это говорит о том, что данные люди преследуют социальные мотивы свои собственные или людей, которые проходят обучение и подготовку к профессиональной деятельности, но чаще всего персонал реализует потребность в общении, потребность в необходимом человеку социальном положении, не упускают возможность принести пользу родственникам или знакомым, при помощи людям.
На высоком уровне мотивы профессионального мастерства испытуемых экспериментальной группы составили у 15 человек (60%), в контрольной группе у 9 человек (36%). Такие показатели обусловлены тем, что механизмы профессионального мастерства (стажа) направлены на изменение отношения к деятельности профессии. Значимым является участие в трудовой деятельности в целом для этих людей. Через участие в профессиональной деятельности у них происходит личностное самоутверждение себя как профессионала, по новому воспринимают роль социальной значимости профессиональной деятельности. Поэтому предположительно, что данная группа мотивов зависит от профессионального стажа работы и систематического повышения уровня квалификации.
Таким образом, мы видим, что средние результаты оценки профессиональной мотивации экспериментальной и контрольной групп сильно отличаются между собой после реализации практико-ориентированного подхода в системе ДПО. 

Рисунок 1 – Сравнительные результаты до и после реализации практико-ориентированного подхода в системе ДПО в ЭГ
В соответствии с рисунком 1, мы можем заметить положительную динамику роста уровня профессиональной мотивации после экспериментальной деятельности по реализации после реализации практико-ориентированного подхода в системе ДПО. Результаты показывают снижение низкого уровня мотивов испытуемых и увеличение высокого и среднего уровней мотивации респондентов экспериментальной группы. 
Вывод
Таким образом, можем сделать вывод о том, что практико-ориентированный подход в системе ДПО положительно влияет на формирование профессиональной мотивации и стремления к саморазвитию, через обучение по программам повышения квалификации. Предположительно данный результат связан с тем, что в основе технологии курсов повышения квалификации медицинских сестер лежит практико-ориентированное обучение, которое способствует повышению мотивированности специалистов для приобретение практических навыков и развития числа профессиональных компетентностей. В отличие от традиционного образования которое было реализовано с контрольной группой слушателей, тот подход был ориентирован на усвоение знаний, а практико-ориентированное образование с экспериментальной группой было направлено на приобретение еще и  опыта практической деятельности.  
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Высокий уровень до	
Мотивы собственного труда	Мотивы социальной значимости труда	Мотивы самоутверждения в труде	Мотивы профессионального мастерства	40	36	52	32	Средний уровень до	
Мотивы собственного труда	Мотивы социальной значимости труда	Мотивы самоутверждения в труде	Мотивы профессионального мастерства	44	32	36	44	Низкий уровень до	
Мотивы собственного труда	Мотивы социальной значимости труда	Мотивы самоутверждения в труде	Мотивы профессионального мастерства	16	32	12	13	Мотивы собственного труда	Мотивы социальной значимости труда	Мотивы самоутверждения в труде	Мотивы профессионального мастерства	Высокий уровень после	
Мотивы собственного труда	Мотивы социальной значимости труда	Мотивы самоутверждения в труде	Мотивы профессионального мастерства	56	52	61	60	Средний уровень после	
Мотивы собственного труда	Мотивы социальной значимости труда	Мотивы самоутверждения в труде	Мотивы профессионального мастерства	24	36	36	40	Низкий уровень после	
Мотивы собственного труда	Мотивы социальной значимости труда	Мотивы самоутверждения в труде	Мотивы профессионального мастерства	20	12	0	0	
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