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V svoji seminarski nalogi se lotevam podrocja kognitivne ergonomije. Da bi razumeli, kaj to podrocje
sploh zajema, lahko najprej opredelimo oba pojma, ki ju vkljuCuje. Beseda »kognitivno« izhaja iz
latinske besede cognare, kar pomeni »vedeti«. Torej je kognitivna psihologija veda, ki proucuje
obnasanje misli ali védenja (Balota, 2000). Ergonomija pa je znanstvena disciplina, ki se ukvarja z
razumevanjem interakcij med ¢lovekom in drugimi elementi sistema. Uporablja teoreti¢ne principe,
podatke in metode z namenom optimizacije ¢loveskega zadovoljstva in sistemske uspe$nosti (IEA-
2000 Triennial Report, 1997 — 2000, v: Venda, Trybus in Venda, 2000). Ergonomija torej raziskuje in
izboljsuje ¢lovesko delo, da bi ga naredila varnejSega, udobnejsega in bolj produktivnega (Venda idr.,
2000). Lahko bi rekli, da je kognitivna ergonomija veda, ki se ukvarja z izboljSanjem kognitivnih

vidikov ¢lovekovega dela in njegove interakcije z delovnimi sistemi.

Prvotno se je kognitivna ergonomija osredotocala na uspesnost uporabnikov oziroma razumevanje
njihovih kognitivnih sposobnosti, potreb in preferenc pri interakciji s stroji in racunalniki. Vse bolj pa
se poudarja pomembnost sodelovanja, ki je pri delu najveckrat prisotno, zato mora to upostevati tudi
oblikovanje programov in racunalnikov oz. strojev, s katerimi so ljudje v stiku. Kognitivna ergonomija
se razvija v stiku z naslednjimi disciplinami: interakcija ¢loveka in racunalnika (HCI), kognitivna
psihologija, informacijska znanost, sociologija in organizacijska znanost. Nekateri nacini dela in
sodelovanja, ki se danes uporabljajo s pomocjo tehnologije, spremenijo oblike sodelovanja in hkrati

tudi odnose med udeleZenci (Dittmar in Forbrig, 2013).

Boff (2006, v: Sznelwar, 2007) je razdelil razvoj ergonomije v Stiri generacije. V prvi generaciji je bil cilj
ergonomije prilagoditi opremo, delovno okolje in naloge Clovekovim sposobnostim in omejitvam.
Druga generacija je Zelela doseci integracijo ljudi, tehnologije in dela, da bi omogocila ucinkovite
sisteme. V tretji generaciji so Zeleli povecati clovekove fizicne in kognitivne sposobnosti skozi
simbioti¢no zvezo s tehnologijo. Zadnja stopnja pa se dogaja v sodobnem ¢asu in bi morala zagotoviti
prilagoditve v ¢loveskih sposobnostih z namenom poveéevanje ¢loveske ucinkovitosti. Se vedno pa se
premalo uposteva sodelovalno delo, socialne odnose in psiholoske ucinke povecanih kognitivnih
sposobnosti (Sznelwar, 2007). Ljudje v vsakdanjem Zivljenju uporabljajo raznolike sisteme, ki
temeljijo na tehnologiji. Vpliv tehnologije v sodobnem svetu je neizogiben in zahteva izboljSave v
interakciji med clovekom in tehnologijo. Pri tem je nujno upoStevanje cloveka, naloge in okolja
(Williges, 2000). Z vseprisotnostjo racunalnikov in drugih digitalnih naprav v sodobnem svetu smo
njihovi uporabniki primorani prilagoditi nacine procesiranja informacij. Na podlagi interakcije ¢loveka
z racunalnikom so psihologi razvili vec teorij procesiranja informacij, ki temeljijo na kognitivnih
teorijah (teorija detekcije signala, informacijska teorija) (Williges, 2000). Wickens (1992, v: Williges,
2000) je navedel naslednje kognitivne sposobnosti kot najpomembnejse pri oblikovanju sistemov, ki

zahtevajo interakcijo ¢loveka in racunalnika: zaznava prostora, deljena pozornost, spomin, analiza
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napak, odlocanje, analiza delovnih obremenitev in nadzor nad procesom. Sistemi interakcije med
¢lovekom in strojem/racunalnikom morajo biti oblikovani s perspektive uporabnika, da so lahko
ucinkoviti. Celosten cilj na uporabnika usmerjenega pristopa je nacrtovati uporaben sistem (Williges,

2000).

Kognitivna ergonomija

Kognitivna ergonomija se v prvi vrsti ukvarja s ¢lovekom in njegovim delom. Clove$ko delo je
aktivnost, ki je usmerjena na doseganje dolocene funkcije z namenom doseganja prakti¢nega cilja v
transportu, proizvodnji, odlocanju, vodenju, storitvi in podobnem (Vendar idr., 2000). Delovna
aktivnost pa ni le izvajanje predpisanih nalog. VkljuCuje tudi spoprijemanje z nepredvidenimi
spremembami in uporabo osebnih in kolektivnih virov. Clovek je inteligenten predstavnik v sistemu z
dolocenimi sposobnostmi in navadami, ki temeljijo na izkuSnjah pri delu z drugimi, in ni le
komponenta v sistemu clovek-stroj (Sznelwar, 2007). Poleg tega pa se posamezniki med seboj
razlikujejo ne le v sposobnostih, izkusnjah in osebnosti, temvec tudi v uporabi razlicnih kognitivnih
strategij. De la Garza in Fadier (2006, v: Sznelwar, 2007) navaja, da je lahko analiza delovne aktivnosti
zelo dobro orodje za boljSe oblikovanje delovnih sistemov, saj ta pristop pridobi podatke, ki obogatijo

oblikovalske modele in predvidijo vecino kriti¢nih dogodkov.

Pomemben pojem, ki ga obravnava kognitivna ergonomija je tudi delovni proces. Gre za interakcijo

med delavcem in delovnim okoljem. Ta interakcija vklju€uje naslednje komponente in faze:

a) parametri delovnega okolja, kar je zunaniji drazljaj za delavceve kognitivne procese;

b) delavCeva zaznava (subjektivna refleksija) okolja, ki se spremeni v nadaljnje kognitivne
procese (misljenje, senzomotori¢ne reakcije itd.);

c) delavcev odziv (output) oz. odlocitev, ukaz, gibanje, produkt itd.;

d) vpliv odziva delavca na parameter delovnega okolja (sprememba stroja, pozicije, delovne

funkcije itd.).

Nov parameter delovnega okolja nato postane nov zunanji input za delavca, ki ga ponovno
preoblikuje v notranji input in se proces spet ponovi (Venda idr., 2000). Ljudje se odzovemo na lastno
percepcijo parametra okolja in ne na okolje samo. Percepcije pa se med ljudmi razlikujejo. Zato je v
preteklosti prihajalo do mnogih napak in tezav pri raziskovanju v ergonomiji, saj so raziskovalci
poskusali povezati zunanji drazljaj direktno s ¢loveskim odzivom (Woodworth, 1983, v: Venda idr.,
2000). Teoreti¢no ima lahko delavéev odziv razpon med ni¢ in neskonéno. Ce na primer operater

nadzornih kamer med delom spi, ne zaznava drazljajev v okolju, zato se nanje tudi ne odziva. Ce pa je



na primer delavec v krizni situaciji panicen, se lahko zgodi, da bo pregledoval vse mozne informacije

in ne bo uposteval prioritet v doticni situaciji.

Clovetko delo je proces interakcije med &lovekom in okoljem ter je hkrati vzajemna adaptacija.
Delovna ucinkovitost je odvisna od natancnosti vzajemne adaptacije med strukturo ¢loveskega dela
in delovnim okoljem. Struktura ¢loveskega dela predstavlja dolo¢eno metodo, ki jo ¢lovek (delavec)
uporablja v interakciji z okoljem. Delovna struktura je pravzaprav kognitivna strategija, ki jo uporablja
delavec. Vzajemna adaptacija pomeni, da oblikovalci okolja in programerji morebitnih tehnologij v
okolju prilagodijo prikaz informacij glede na doloCene kognitivne strategije, delavec, ki s temi

pripomocki dela, pa se nauci teh strategij in jih pri svojem delu uporabi (Venda idr., 2000).

Pristopi k raziskovanju

Pri raziskovanju na podrocju kognitivne ergonomije je zelo pomemben pristop zbiranja podatkov.
Lahko gre za precej fenomenoloski pristop oziroma razumevanje dela kot ga vidijo in dozivljajo
zaposleni. Primer tovrstnega raziskovanja je Studija Norrosa in sodelavcev (Dittmar in Forbrig, 2013),
ki so izvajali intervjuje v telekomunikacijskem podjetju, da bi razumeli, kako zaposleni, ki uporabljajo
informacijsko tehnologijo razumejo svoje delo in na kakSne nacine zagotavljajo visoko dosegljivost
omrezja v okolju z vsakodnevnimi spremembami v tem omreZju in s kontinuiranim porastom njegove
kompleksnosti. Z analizo so raziskovalci definirali zahteve in omejitve nadzora glede na tri dimenzije
(dinamicnost, kompleksnost, negotovost), ki oblikujejo nadzorne naloge v nepredvidljivih situacijah.
Avtorji so zakljucili, da je v operacijah komunikacijskih omrezij potrebno boljSe ravnovesje med

proaktivnimi in odpornimi metodami, da bi se lahko soocali z nepredvidljivimi dogodki.

Nekateri pristopi kot najpomembnejsi dejavnik pri raziskovanju in spreminjanju delovnih sistemov
navajajo udelezenost. UdeleZzenost v kognitivni ergonomiji se nanasa na to, da raziskovalci pogosto
ne vedo, kako delo, ki ga raziskujejo sploh poteka. Niso seznanjeni s tem, kako zaposleni uporabljajo
pripomocke, kako delujejo in kako dozZivljajo svoje delo. Zato nekateri raziskovalci menijo, da je
udelezenost pri delu klju¢nega pomena in naj bi se izvedla v obliki nadzorovanega eksperimenta z
namenom analize vedenja in s pomocjo intervjuvanja zaposlenih o njihovih obcutkih pri delu z
nekaterimi sistemi. Pomembno je vedeti, da vsi strokovnjaki znotraj svojega podrocja zaznavajo svojo
situacijo iz drugacne perspektive in delajo tako, da ohranjajo dinamiko lastnega »sveta« (Sznelwar,
2007). Vkljucevanje zaposlenih uposteva dejstvo, da le-ti vedo veliko ve¢ o svojih delovnih situacijah
kot strokovnjaki za vodenje. Pomembno je tudi vedeti, da so spremembe in nove resitve s strani
zaposlenih sprejete boljSe, ¢e pri njihovem ustvarjanju sami sodelujejo kot ¢e ne sodelujejo

(Sznelwar, 2007).



Eden od moznih nacinov vkljuCevanja uporabnikov je izvedba na uporabnika usmerjenega pristopa,
kakrsne so na primer poskusne verzije delovnih sistemov. V nasem prostoru so tovrsten pristop ubrali
v podjetju, ki razvija mobilne aplikacije Talking Tom and Friends (2015), kjer v razvoju vsake aplikacije
povabijo ve¢ posameznikov k sodelovanju pri uporabi in ocenjevanju delovnih verzij aplikacije.
Podoben pristop je ucinkovit tudi neposredno z zaposlenimi, za katere spreminjamo sistem. Kadar so
delavci vkljuéeni v ocenjevanje in oblikovanje delovnih sistemov, uporabljajo svoje izkuSnje in znanje,
imajo dokaze o tem, kar delajo in s kakSnimi ovirami se pri tem srecCujejo. Povedo lahko tudi vec¢ o
strategijah, ki jih uporabljajo za spoprijemanje s spremembami, napakami v informacijski tehnologiji,

tezavami pri delu z drugimi in podobno (Sznelwar, 2007).

Ljudje pri opravljanju svojih nalog pogosto povezujejo kompleksnost in uéinkovitost. Ce se jim na
primer neka naloga zdi preve¢ komplicirana, bodo svojo uspesnost ocenili kot manj verjetno. Cas, ki
ga delavec porabi in Stevilo napak, ki jih naredi sta pogosto dejavnika kompleksnosti (Venda idr.,
2000). Ocenjevanje ucinkovitosti in kompleksnosti dela je pogosto metoda v kognitivni ergonomiji,
saj je povecCanje delovne ucinkovitosti je pogost cilj oblikovanja in ergonomskih izboljSav interakcij
med ¢lovekom in strojem. V mnogih prakti¢nih primerih se izkaze, da ucinkovito identificiranje
dejavnikov, ki delajo nalogo bolj kompleksno in odstranjevanje teh dejavnikov, zniZzuje kompleksnost
in zviSuje ucinkovitost. To metodologijo so uspesSno uporabili pri oblikovanju in optimizaciji
informacijskih zaslonov in kontrolnih sob (Lomov in Venda, 1977; Venda, 1975, 1982, 1980, 1990, v:
Venda idr., 2000). Kadar gre za nalogo, pri kateri morajo biti informacije nujno jasne, je zaZelena nizja
kompleksnost naloge. S tem uporabnik sistema lazje in hitreje najde pravo resitev. Pri nekaterih
poklicih in delih pa izvirnejse in ucinkovitejSe naloge zahtevajo kompleksnost. Zato moramo dobro
poznati delo, ki ga s kognitivno ergonomskimi ukrepi skuSamo izboljsati, saj imata vsako delovno

mesto in vsak delavec svojstvene zahteve.

Preden se v raziskovanju ukvarjamo z merjenjem ucinkovitosti in kompleksnosti, moramo
identificirati uporabnika (delavca), cilj in funkcionalno strukturo. Ce cilja ni, potem tudi u&inkovitost
in kompleksnost ne moreta obstajati. Isti cilj (ali naloga) pa je lahko povezan z razli¢nimi kriteriji
kompleksnost glede na to, kdo je uporabnik in katere kognitivne strategije uporablja. Ce na primer
delavci vidijo monitor z informacijami, ki ga uporabljajo v neki industriji, ne morejo povedati, ali se
jim monitor zdi kompleksen. Najprej potrebujejo konkretno nalogo, ki vkljuCuje ta monitor.
Funkcionalna kompleksnost je katerikoli kriterij, ki kaze na izgube sistema, ki bi morale biti

minimizirane ali preoblikovane v ucinkovitost (Venda idr., 2007).

Ce povzamem, se pristopi kognitivne ergonomije razlikujejo. Dva moZna pristopa sta zbiranje

podatkov s strani udeleZencev ter ocenjevanje kompleksnosti in ucinkovitosti delovnih nalog v

6



dolocenih delovnih sistemih, udeleZzenost zaposlenih pa je pomembna pri uvajanju sprememb. Caroly
in Weil-Fassina (2006, v: Sznelwar) pa menita, da je v kognitivni ergonomiji nujen pristop, ki analizira
predvsem mrezo interakcij med ¢lani delovne skupine in ne le individualnega uporabnika. Analiza naj
bi se torej lotevala organizacije skupine, ki je neposreden rezultat interakcij med posamezniki v
skupini. Primer so zdravstvene storitve, pri katerih je lahko najvecji vzrok za teZave pri delu prav

pomanjkanje kolektivne organizacije dela.

Zakoni kognitivne ergonomije

Analiza eksperimentalnih ugotovitev je vodila do prvega zakona kognitivhe ergonomije, to je zakon o
vzajemni adaptaciji med kognitivno strategijo in informacijami v okolju. Govori o tem, da je ¢loveska
kognitivna ucinkovitost razporejena v zvonasti krivulji, in sicer je dejavnik vzajemne adaptacije med
kognitivno strategijo in informacijami v okolju. Kognitivna delovna ucinkovitost je zvonasta krivulja

kateregakoli delovnega faktorja (Venda idr., 2000).

Glede na prvi zakon kognitivne ergonomije lahko sklenemo Se, da je kompleksnost cloveskega
kognitivnega dela funkcija vzajemne adaptacije, ki oblikuje U krivuljo. Krivulje za ucinkovitost in
kompleksnost imajo namrec vedno obratne krivulje (ker med njima — v industriji — obstaja negativna
povezanost) (Venda idr., 2000). Pri tem je potrebno poudariti Se to, da bolj kot je naloga kompleksna,
manj ¢ustev mora biti prisotnih, da ne bi prislo do motenja uspesnosti dela (Morris, 1979, v: Venda

idr., 2000).

Drugi zakon kognitivne ergonomije je, da lahko katerokoli kognitivno nalogo izvedemo z uporabo
razlicnih kognitivnih strategij. Vprasanje, ki so si ga zastavili raziskovalci je bilo tudi, kako se ljudje
ucijo in spreminjajo kognitivne strategije med procesom ucenja. Proces ucenja je proces, pri katere a)
dosegamo viSjo ucinkovitost, ¢e je kompleksnost dela konstantna, b) ohranjamo konstantno
ucinkovitost, ¢e je kompleksnost dela vecja in c) dosegamo vecjo ucinkovitost, ¢e je kompleksnost
visSja (Venda idr., 2000). Tretji zakon se povezuje z ucenjem novih strategij in pravi, da gre
transformacije med dvema kognitivnima strategijama skozi fazo, je skupna obema strategijama

(Venda id.r, 2000). To razlozi, zakaj imajo procesi ucenja valove, platoje ali so monotoni.

V nadaljevanju opisujem Se dve bolj specificni podrodji, ki sta za psihologa po mojem mnenju prav
tako pomembni pri razumevanju zakonov kognitivne ergonomije. To sta makroergonomija in

antropotehnologija.



Makroergonomija

Kleiner (2006, v: Sznelwar, 2007) definira tudi pojem makroergonomije, ki bi ga lahko razumeli kot
podaljSek ergonomije, katerega domena je integracija ¢loveskih sistemov. Makroergonomske analize
vkljuCuje zbiranje in sistematizacijo podatkov iz zunanjega okolja, tehnologije, zaposlenih, notranjega

okolja in organizacije podsistemov delovnega sistema.

Raziskovalka Carayon (2006, v: Sznelwar, 2007) je predlagala 5 principov za makroergonomsko
adaptacijo in izboljSave. Ti principi so:

- Zagotavljanje aktivne vkljucenosti strank

- Omogocanje kontinuirane interakcije med strankami in ponudbo (produktom oz. storitvijo)

- Konstantno prilagajanje produkta ali storitve

- Zagotavljanje dolgorocno prilagodljivega sistema

- Zagotavljanje ucnih priloznosti za posameznika in organizacijo

- Vpeljava sprememb, ki so smiselne

ANTROPOTEHNOLOGUA

Antropotehnologija je uporaben pristop, kadar je podrebno prenesti tehnologijo na kulturno
raznolike regije. Pomembno je poudariti pomanjkanje skladnosti med tem, kar oblikovalci pricakujejo
oz. predvidevajo in tem, kar zaposleni dejansko pocnejo. Skladnost mora biti ¢im vecja, da bi lahko
oblikovali boljse sisteme, ki jih zaposleni uporabljajo pri delu (Sznelwar, 2007).
Posamezniki, ki se ukvarjajo z makroergonomijo, ergonomijo in antropotehnologijo se bodo po vsej
verjetnosti pri svojem delu srecali tudi z naslednjimi tematikami:
- Intelektualno znanje ni zadosten pogoj za izvajanje prakti¢nih aktivnosti
- Mentalni modeli se oblikujejo v raznolikih situacijah, kakrSne so druzinsko Zivljenje, Sola,
igranje iger v profesionalnih in druZabnih situacijah
- Marsikatere izkusnje so pridobljene in sposobnosti latentno prisotne, Se preden so
formalizirane
- Vpletenost zaposlenih oz. delavce je pri oblikovanju in nacrtovanju novih delovnih sistemom

pomembna, saj so klju¢nega pomena njihove pretekle izkusnje

Geslin (2005, v: Sznelwar, 2007) poudarja vpliv antropotehnologije znotraj ergonomije in tudi na

raziskovalce humanisticnih smeri, na primer antorpologe. Na podrocju antorpotehnologije je



predvsem pomembna integracija kognitivnih znacilnosti na ravni posameznika in SirSe perspektive, ki

vklju€uje funkcioniranje druzbe in kulture.



Zakljucek

Kognitivna ergonomija je veda, ki jo lahko razumemo zelo splosno, po drugi strani pa je uporabna
tudi na specificnih podrocjih. Vsekakor je pomembna disciplina, s katero bi se lahko ukvarjali
psihologi, ki delajo v organizacijah ali se kakorkoli ukvarjajo z delom in delovnimi nalogami. Izkusnje
kazejo, da obstaja moznost pomanjsanja zdravstvenih problemov, poskodb, povezanih z delom in
povecanja zadovoljstva strank, Ce je v poslovno strategijo vklju¢ena ergonomija. Prav tako sta mozni
posledici zmanjsanje stroskov in ustvarjanje pozitivne predstave o podjetju (Sznelwar, 2007). Menim,
da bi se vsak psiholog, ki deluje v organizaciji, moral seznaniti tudi z doprinosi kognitivhe ergonomije.
Se posebej v sodobnem ¢asu so vse bolj prisotni kompleksni sistemi in tehnologije, ki naj bi ¢loveku
delo olajsali, vendar s tem prinesejo nove zaplete in potrebe za ucenje. Razvoj tehnologije
neprestano ustvarja nove izzive za kognitivho ergonomijo in na ¢loveka usmerjen pristop (Williges,
2000). Kljub razvoju tehnologije in poudarjanju inovativnosti pri delu, Se vedno obstajajo delovne
situacije, v katerih ljudje opravljajo naloge z malo vsebine, kot so na primer naloge s pogostim
ponavljanjem. Zato je izziv za ergonomijo tudi podpora oblikovalcem, vodjem in drugim odgovornih
za proizvodne sisteme, da oblikujejo bolj zanimiva dela, ki bodo zaposlenim predstavljala izziv, s
¢imer bi zagotovili pogoje, v katerih bi se ljudje lahko razvijali in prispevali h kolektivnemu razvoju

(Sznelwar, 2007).

De Looze and Pikaar (2006, v: Sznelwar, 2007) poudarjata, da je ergonomija povezana z ljudmi in
njihovo raznolikostjo. Cilj naértovanja sistemov, ki sluZijo vsem uporabnikom, vkljucuje prikrit izziv,
povezan z raznolikostjo. Ce pri tem upostevamo $e kulturno raznolikost, se izziv $e poveca.
Raznolikost je opazno povecana tudi z razvojem informacijske tehnologije, avtomatizacije in
mehanizacije ter z razli¢nimi cilji razli¢nih delovnih nalog (Sznelwar, 2007). Tako kot mora psiholog pri
zaposlenih upostevati demografske raznolikosti in razlike v osebnosti, je pomembno tudi, da razume
raznolikost ljudi na podrocju kognitivnih sposobnosti in uporabe kognitivnih strategij. Raznolikost je
lahko tako prednost kot slabost ergonomije. Prednost je zato, ker je glavni cilj ergonomije
prispevanje k c¢lovekovemu zadovoljstvu, kar vzdrZuje konstanten dialog s produktivnostjo in
kvaliteto. Vsebina dela, organizacijska struktura, orodja, norme, pravila, procedure, produkcijski

sistemi in usposabljanja so primeri moZnega raziskovanja in podrocja intervencij (Sznelwae, 2007).

Vloga psihologa na podrocju kognitivne ergonomije je zelo raznolika. Psiholog lahko s svojim
poznavanjem kognitivnih procesov posameznikov in raznolikimi pristopi k raziskovanju pripomore k
oblikovanju ustreznega delovnega okolja in delovnih sistemov za vsakovrstno delovno mesto. Svetuje
lahko delodajalcem in zaposlenim o tem, kako izboljSati in optimizirati nacin dela, kako zmanjsati

Stevilo napak, povecati ucinkovitost ter zadovoljstvo samo na podlagi kognitivnih faktorjev pri delu.
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Tudi pri oblikovanju spletnih strani, avtomobilov, proizvodnih linij ali poklicih, kjer je nujen hiter odziv
na signale (na primer gasilci, policisti, reSevalci), lahko sodeluje psiholog. Vloga psihologa pri
kognitivni ergonomiji v prihodnosti se mi zdi pomembna predvsem z dveh vidikov. Prvi je ta, da lahko
psiholog pridobiva podatke o delu na povsem drugacen nacin kot bi se tega lotili inZenirji, strojniki ali
IT oblikovalci. Ta nacin uposteva cloveske faktorje in jih v veliki meri poskusa vkljuciti v organizacijo
dela in nacértovanje delovnih sistemov. Drugi vidik pa je hiter razvoj informacijske tehnologije in tanka
meja med uspesno interakcijo ter prevlado digitalnih sistemov, ki pri tem nastane. Pomembno se mi
zdi, da psiholog zna uporabiti tehnologijo za to, da zaposlenim delo olajsa, vendar pa se mora pri tem
zavedati, da so c¢lovekove kognitivhe sposobnosti neprecenljive, zato jih je potrebno poznati,
izboljSevati in predvsem uporabljati. Namen dela v sodobnem casu po mojem mnenju ni to, da
namesto nas delajo rac¢unalniki in roboti, temvec uporaba nasih sposobnosti za upravljanje s stroji, ki

nam jih ponuja tehnologija.
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