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Abstrack This study examines the influence of work-life balance on employee well-being with job
satisfaction as a mediating variable among Generation Z employees. Using a cross-sectional quantitative
design with purposive sampling, data were collected from 93 Generation Z respondents (born 1997-2012)
who were actively employed. Instruments used were the Work-Life Balance Scale (Brough et al., 2014),
Brief Index of Affective Job Satisfaction/BIAJS (Thompson & Phua, 2012), and Employee Well-Being
Scale/EWBS (Zheng et al., 2015). Mediation analysis was conducted using bootstrapping (5,000 resamples)
via JASP software. Results showed that work-life balance significantly and positively predicted job
satisfaction (B = 0.454, p < .001), job satisfaction significantly and positively predicted employee well-
being (B = 1.504, p < .001), and job satisfaction fully mediated the relationship between work-life balance
and employee well-being (indirect effect B = 0.683, 95% CI [0.365; 1.089]). These findings suggest that
improving the well-being of Generation Z employees requires interventions that not only target work-life

balance but also actively cultivate job satisfaction as the mediating mechanism.
Keywords: work-life balance, job satisfaction, employee well-being, Generation Z, mediation

Abstrak penelitian ini bertujuan menguji pengaruh work-life balance terhadap employee well-being
dengan job satisfaction sebagai variabel mediator pada Generasi Z yang bekerja di perusahaan.
Menggunakan desain kuantitatif cross-sectional dengan teknik purposive sampling, data dikumpulkan dari
93 responden Generasi Z (lahir 1997-2012) yang aktif bekerja. Instrumen yang digunakan adalah Work-
Life Balance Scale (Brough et al., 2014), Brief Index of Affective Job Satisfaction/BIAJS (Thompson &
Phua, 2012), dan Employee Well-Being Scale/EWBS (Zheng et al., 2015). Analisis mediasi dilakukan
menggunakan metode bootstrapping (5.000 resamples) melalui perangkat lunak JASP. Hasil menunjukkan
bahwa work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap job satisfaction (B = 0,454, p <0,001),
job satisfaction berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee well-being (B = 1,504, p < 0,001),
dan job satisfaction memediasi penuh hubungan antara work-life balance dan employee well-being (indirect
effect B = 0,683, 95% CI [0,365; 1,089]). Temuan ini mengindikasikan bahwa peningkatan kesejahteraan
karyawan Generasi Z memerlukan intervensi yang tidak hanya menyasar keseimbangan kerja-kehidupan,
tetapi juga secara aktif membangun kepuasan kerja sebagai mekanisme penghubung.

Kata kunci: work-life balance, job satisfaction, employee well-being, Generasi Z, mediasi

1. LATAR BELAKANG

Dalam beberapa tahun terakhir, dunia kerja mengalami perubahan yang cukup
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besar, salah satunya adalah masuknya Generasi Z sebagai angkatan kerja baru yang
semakin dominan. Generasi Z adalah individu yang lahir antara tahun 1997 hingga 2012
(Dimock, 2019). Di Indonesia, Badan Pusat Statistik (2023) mencatat bahwa penduduk
berusia 15-29 tahun menyumbang sekitar 24% dari total angkatan kerja nasional.
Mahmoud et al. (2021) menemukan bahwa Generasi Z cenderung menempatkan
keseimbangan hidup di atas kompensasi finansial ketika memilih tempat bekerja. Deloitte
Global Gen Z and Millennial Survey (2023) melaporkan bahwa 77% responden Generasi
Z menyatakan work-life balance adalah pertimbangan paling penting dalam memilih dan
mempertahankan pekerjaan mereka. Lebih jauh, hampir separuh dari responden yang
sama mengaku pernah mengalami kondisi burnout yang kronis akibat keseimbangan
tersebut tidak terpenuhi.

Kondisi ini berujung pada persoalan employee well-being. Di Indonesia, Survei
Jobstreet by SEEK (2023) menemukan bahwa sekitar 63% pekerja muda Indonesia
berusia 18-27 tahun melaporkan mengalami gangguan keseimbangan kerja-kehidupan
yang cukup serius. Zheng et al. (2015) mendefinisikan employee well-being sebagai
konstruk multidimensional yang mencakup life well-being, workplace well-being, dan
psychological well-being. Wright dan Cropanzano (2000) membuktikan bahwa karyawan
dengan kesejahteraan psikologis yang tinggi cenderung menampilkan kinerja yang lebih
baik dan tingkat absensi yang lebih rendah.

Namun, hubungan antara work-life balance dan employee well-being tidak selalu
berlangsung secara langsung. Beberapa penelitian menunjukkan bahwa job satisfaction
berperan sebagai jembatan antara keduanya. Haar et al. (2014) dalam studi lintas tujuh
budaya menemukan bahwa work-life balance secara konsisten memprediksi kepuasan
kerja yang lebih tinggi, dan kepuasan kerja tersebut berkontribusi signifikan terhadap
peningkatan kesejahteraan karyawan. Greenhaus dan Powell (2006) memberikan
landasan teoretis melalui teori work-family enrichment, yang berargumen bahwa sumber
daya positif dari satu area kehidupan dapat mengalir ke area lainnya dan meningkatkan
kualitasnya. Fisher (2010) turut menegaskan bahwa emosi positif di tempat kerja
merupakan prediktor kuat bagi kesejahteraan karyawan yang berkelanjutan.

Meskipun demikian, penelitian yang secara spesifik menguji model ini pada
Generasi Z di Indonesia masih sangat terbatas. Penelitian ini dirancang untuk menguji

secara empiris pengaruh work-life balance terhadap employee well-being dengan job
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satisfaction sebagai variabel mediator pada Generasi Z yang bekerja di perusahaan.
Berdasarkan kerangka ini, penelitian mengajukan tiga hipotesis: (H1) work-life balance
berpengaruh positif dan signifikan terhadap job satisfaction; (H2) job satisfaction
berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee well-being; dan (H3) job
satisfaction memediasi pengaruh work-life balance terhadap employee well-being pada
Generasi Z yang bekerja di perusahaan.
2. KAJIAN TEORITIS

Bagian ini memaparkan kerangka teoretis yang menjadi landasan dalam memahami
hubungan antara work-life balance, job satisfaction, dan employee well-being pada
Generasi Z. Terdapat empat teori utama yang digunakan sebagai fondasi konseptual
penelitian ini, yaitu Work-Family Enrichment Theory, Border Theory, Job
DemandsResources (JD-R) Model, dan Self-Determination Theory (SDT). Keempat teori
ini tidak berdiri sendiri-sendiri, melainkan saling melengkapi untuk menjelaskan

mekanisme psikologis yang menghubungkan ketiga variabel dalam penelitian ini.

Kajian teoretis ini membahas keterkaitan antara keseimbangan kehidupan kerja,
kepuasan kerja, dan kesejahteraan karyawan di kalangan Generasi Z dengan merujuk
pada empat teori utama, yaitu Teori Peningkatan Kerja-Keluarga, Teori Batas
Kerja/Keluarga, Model Tuntutan-Sumber Daya (JD-R), dan Teori Penentuan Diri (SDT).
Keempat teori tersebut saling berhubungan untuk menjelaskan bagaimana menjaga
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat berkontribusi pada

peningkatan kepuasan kerja dan kesejahteraan individu.

Teori Peningkatan Kerja-Keluarga yang diperkenalkan oleh Greenhaus dan Powell
(2006) menyatakan bahwa pengalaman positif di satu area kehidupan dapat memberikan
dampak positif di area lainnya. Memiliki keseimbangan yang baik antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi memungkinkan seseorang memperoleh sumber daya positif, seperti
energi, kepercayaan diri, dan dukungan sosial, yang pada akhirnya berkontribusi pada
peningkatan kepuasan kerja dan kesejahteraan secara keseluruhan. Teori ini menegaskan
bahwa kepuasan kerja menjadi jembatan antara keseimbangan kehidupan kerja dan
kesejahteraan karyawan.

Di sisi lain, Teori Batas Kerja/Keluarga dari Clark (2000) menyoroti pentingnya

kemampuan individu untuk mengatur batasan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Di
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zaman yang serba digital dan dengan adanya sistem kerja hybrid, Generasi Z sering
mengalami batasan yang semakin tidak jelas antara kedua aspek tersebut. Kemampuan
untuk menyesuaikan dan menyeimbangkan peran dalam kedua lingkungan ini sangat
penting untuk menjaga kepuasan kerja dan kesejahteraan mereka.

Model Tuntutan-Sumber Daya (JD-R) berikutnya menjelaskan bahwa
kesejahteraan karyawan dipengaruhi oleh keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan
sumber daya yang ada. Ketika tuntutan pekerjaan terlalu tinggi, hal ini dapat
menyebabkan kelelahan, sementara sumber daya yang cukup, seperti dukungan sosial,
kebebasan, dan umpan balik yang positif dapat meningkatkan motivasi dan kesejahteraan.
Untuk Generasi Z, ketidakseimbangan antara tuntutan dan sumber daya cenderung lebih
cepat menurunkan kepuasan kerja dan kesejahteraan dibandingkan dengan generasi
sebelumnya.

Terakhir, Teori Penentuan Diri (SDT) yang dikembangkan oleh Deci dan Ryan
(2000) menjelaskan bahwa kesejahteraan serta kepuasan kerja dipengaruhi oleh
pemenuhan tiga kebutuhan psikologis dasar, yaitu kompetensi, otonomi, dan
keterhubungan sosial. Lingkungan kerja yang mendukung pemenuhan ketiga kebutuhan
ini akan meningkatkan kepuasan kerja yang lebih mendalam dan berkelanjutan.
Keseimbangan kerja dan kehidupan yang baik juga berkontribusi pada pemenuhan
kebutuhan psikologis karyawan, sehingga menjadikan kepuasan kerja dan kesejahteraan
mereka meningkat.

Secara keseluruhan, keempat teori tersebut menyusun sebuah kerangka konseptual
yang menunjukkan bahwa keseimbangan kehidupan kerja yang baik dapat meningkatkan
kesejahteraan karyawan melalui peningkatan kepuasan kerja. Bagi Generasi Z, yang
hidup dalam lingkungan kerja yang cepat berubah, digital, dan penuh tantangan,
hubungan ini menjadi semakin penting karena keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan berpengaruh besar terhadap tingkat kepuasan dan kesejahteraan mereka secara

keseluruhan.

3. METODE PENELITIAN

Bagian ini memuat rancangan penelitian meliputi disain penelitian, populasi
Penelitian ini menggunakan desain kuantitatif cross-sectional. Variabel bebas adalah
work-life balance, variabel mediator adalah job satisfaction, dan variabel terikat adalah

employee well-being. Populasi adalah individu Generasi Z (1ahir 1997-2012) yang sedang
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aktif bekerja di perusahaan dalam berbagai status kepegawaian. Teknik pengambilan
sampel yang digunakan adalah purposive sampling (Sugiyono, 2019) dengan kriteria
inklusi: (1) lahir antara tahun 1997-2012, dan (2) sedang aktif bekerja dalam status full-
time, part-time, kontrak, atau magang minimal tiga bulan. Dari 100 kuesioner yang
terkumpul, tujuh responden dikeluarkan karena tidak memenuhi kriteria inklusi rentang
kelahiran Generasi Z, sehingga sampel akhir berjumlah 93 responden.

Data dikumpulkan melalui kuesioner self-report yang disebarkan secara daring
menggunakan Google Form melalui jaringan pertemanan dan media sosial peneliti. Tiga
instrumen digunakan dalam penelitian ini. Pertama, work-life balance diukur
menggunakan Work-Life Balance Scale yang dikembangkan oleh Brough et al. (2014),
terdiri dari empat item dengan satu item reverse scoring. Kedua, job satisfaction diukur
menggunakan Brief Index of Affective Job Satisfaction (BIAJS) yang dikembangkan oleh
Thompson dan Phua (2012), terdiri dari empat item. Ketiga, employee well-being diukur
menggunakan Employee Well-Being Scale (EWBS) yang dikembangkan oleh Zheng et
al. (2015), terdiri dari 12 item yang mencakup tiga dimensi: life well-being, workplace
well-being, dan psychological well-being. Seluruh item menggunakan skala Likert lima
poin (1 = Sangat Tidak Setuju hingga 5 = Sangat Setuju).

Analisis data dilakukan menggunakan perangkat lunak JASP. Uji validitas
menggunakan corrected item-total correlation (r > 0,30) dan uji reliabilitas menggunakan
Cronbach's alpha (alpha > 0,70). Uji normalitas dilakukan dengan uji Shapiro-Wilk.
Pengujian hipotesis mediasi dilakukan menggunakan modul Mediation Analysis dengan
metode bootstrapping 5.000 resamples dan confidence interval 95%. Mediasi dinyatakan

signifikan apabila confidence interval tidak mencakup angka nol (Hayes, 2018).

4. HASIL DAN PEMBAHASAN
4.1 Hasil

Bagian ini memuat proses pengumpulan data, rentang waktu dan lokasi penelitian
Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner secara daring kepada
individu Generasi Z yang sedang aktif bekerja, dengan memanfaatkan jaringan
pertemanan dan media sosial peneliti. Karakteristik demografis responden disajikan pada

Tabel 1.
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Kategori Keterangan f Persentase (%)
Jenis Kelamin Laki-laki 33 35,5
Perempuan 60 64,5
Lama Bekerja <1 Tahun 40 43,0
1-3 Tahun 31 33,3
> 3 Tahun 22 23,7
Status Pekerjaan Magang 32 34,4
Part-time 9 9,7
Karyawan Kontrak 24 25,8
Karyawan Tetap 28 30,1
Total 93 100,0

(Sumber.: Penulis, 2026)

Berdasarkan Tabel 1, sebagian besar responden berjenis kelamin perempuan

sebanyak 60 orang (64,5%), sementara responden laki-laki berjumlah 33 orang (35,5%).

Mayoritas responden memiliki pengalaman kerja kurang dari satu tahun (43,0%) dan

berstatus magang (34,4%), pola yang konsisten dengan karakteristik Generasi Z yang

sebagian besar masih berada di tahap awal karier.

Uji validitas dan reliabilitas seluruh instrumen disajikan pada Tabel 2 dan Tabel 3.

Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas Instrumen

Variabel Dimensi Jlll::::h Cronbach's a
Work-Life Balance - 4 0,824
Job Satisfaction - 4 0,892
Employee Well-Being Life Well-Being 4 0,787
Workplace Well-Being 4 0,889
Psychological Well-Being 4 0,861
Total 12 0,911

(Sumber.: Penulis, 2026)
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Tabel 3. Hasil Uji Validitas Item (Corrected Item-Total Correlation)

Variabel Item r item-total Keterangan

Work-Life Balance WLBI1 0,689 Valid
WLB2 0,396 Valid

WLB3 0,805 Valid

WLB4 0,761 Valid

Job Satisfaction JS1 0,797 Valid
JS2 0,842 Valid

JS3 0,766 Valid

JS4 0,652 Valid

Employee Well-Being EWBI1 0,642 Valid
EWB2 0,541 Valid

EWB3 0,649 Valid

EWB4 0,622 Valid

EWBS 0,761 Valid

EWB6 0,686 Valid

EWB7 0,601 Valid

EWBS 0,676 Valid

EWB9 0,710 Valid

EWBI10 0,585 Valid

EWBI1 0,725 Valid

EWBI12 0,558 Valid

(Sumber. Penulis, 2026)

Berdasarkan Tabel 2, seluruh instrumen memiliki nilai Cronbach's alpha di atas
0,70, sehingga dinyatakan reliabel. Berdasarkan Tabel 3, seluruh item memiliki nilai
korelasi item-total di atas 0,30, sehingga dinyatakan valid.

Statistik deskriptif dan hasil uji normalitas Shapiro-Wilk disajikan pada Tabel 4
dan Tabel 5.
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Tabel 4. Statistik Deskriptif Variabel Penelitian

Variabel M SD Min Maks
Work-Life Balance 14,35 3,226 7 20
Job Satisfaction 13,46 3,422 5 20
Employee Well-Being 43,03 7,836 17 60

(Sumber.: Penulis, 2026)
Tabel 5. Hasil Uji Normalitas Shapiro-Wilk

Variabel \W4 p Keterangan
Work-Life Balance 0,936 < 0,001 Tidak normal
Job Satisfaction 0,976 0,079 Normal
Employee Well-Being 0,971 0,037 Tidak normal

(Sumber. Penulis, 2026)

Berdasarkan Tabel 4, rata-rata skor work-life balance sebesar 14,35 (SD = 3,226),
job satisfaction sebesar 13,46 (SD = 3,422), dan employee well-being sebesar 43,03 (SD
= 7,836). Hasil uji Shapiro-Wilk (Tabel 5) menunjukkan bahwa distribusi work-life
balance (W = 0,936, p < 0,001) dan employee well-being (W = 0,971, p = 0,037)
menyimpang dari normalitas. Namun demikian, metode bootstrapping yang digunakan
dalam analisis mediasi tidak mensyaratkan normalitas distribusi data (Hayes, 2018).

Hasil uji korelasi Pearson disajikan pada Tabel 6.

Tabel 6. Matriks Korelasi Antar Variabel

Variabel 1 2 3

1. Work-Life Balance -

2. Job Satisfaction 0,42 %% -

3. Employee Well-Being 0,416%** 0,715%%** -

% p < (),001

(Sumber.: Penulis, 2026)

Berdasarkan Tabel 6, work-life balance berkorelasi positif dan signifikan dengan

job satisfaction (r = 0,428, p < 0,001) dan employee well-being (r = 0,416, p < 0,001).
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Job satisfaction juga berkorelasi positif dan signifikan dengan employee well-being (r =
0,715, p <0,001).
Hasil analisis mediasi disajikan pada Tabel 7 dan Tabel 8.

Tabel 7. Hasil Analisis Jalur Mediasi

Jalur Hubungan B SE z p

Path a WLB ->JS 0,454 0,102 4,459 < 0,001

Path b JS > EWB 1,504 0,226 6,661 < 0,001

Path ¢ WLB -> EWB (total) 1,011 0,229 4,415 < 0,001

Path ¢' WLB -> EWB (direct) 0,328 0,215 1,529 0,126
Catatan: R2 model path a = 0,183; R2 model path b & ¢' = 0,526

(Sumber.: Penulis, 2026)

Tabel 8. Hasil Uji Indirect Effect dengan Bootstrapping (5.000 Resamples)

Jalur Tidak Langsung B SE 95% CI Bawah 95% CI Atas

WLB ->JS ->EWB 0,683 0,171 0,365 1,089

Catatan: Bootstrapping 5.000 resamples. CI tidak mencakup nol, mediasi signifikan.

(Sumber. Penulis, 2026)

Pertama, work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap job
satisfaction (path a: B =0,454, SE = 0,102, z=4,459, p <0,001), sehingga H1 didukung.
Kedua, job satisfaction berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee well-being
setelah mengontrol work-life balance (path b: B=1,504, SE=0,226,z= 6,661, p <0,001),
sehingga H2 didukung. Ketiga, pengaruh langsung work-life balance terhadap employee
well-being menjadi tidak signifikan setelah mediator dikontrol (path ¢': B = 0,328, SE =
0,215, z=1,529, p = 0,126), sementara indirect effect melalui job satisfaction signifikan
(B = 0,683, SE = 0,171, 95% CI [0,365; 1,089]). Karena confidence interval tidak
mencakup angka nol, mediasi dinyatakan signifikan dan berpola mediasi penuh (full
mediation), sehingga H3 didukung.

Penelitian ini bertujuan menguji pengaruh work-life balance terhadap employee
well-being dengan job satisfaction sebagai variabel mediator pada Generasi Z yang

bekerja di perusahaan. Hasil analisis secara keseluruhan mendukung ketiga hipotesis

16 | JIS Volume 4, No. 3, September 2026



e-ISSN: 2988-5922; p-ISSN: 2988-6058, Hal 08-21

yang diajukan.

H1 didukung: work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap job
satisfaction (B = 0,454, p < 0,001). Temuan ini konsisten dengan Haar et al. (2014) yang
menemukan bahwa persepsi keseimbangan kerja-kehidupan yang baik secara konsisten
memprediksi kepuasan kerja yang lebih tinggi lintas budaya. Ketika karyawan Generasi
Z merasa tuntutan pekerjaan tidak menghabiskan seluruh ruang hidupnya, mereka
cenderung memandang pekerjaan tersebut secara lebih positif, yang pada akhirnya
terefleksi dalam kepuasan kerja yang lebih tinggi.

H2 didukung: job satisfaction berpengaruh positif dan signifikan terhadap
employee well-being (B = 1,504, p < 0,001). Temuan ini sejalan dengan Wright dan
Cropanzano (2000) serta Fisher (2010) yang menegaskan bahwa kepuasan kerja
merupakan prediktor kuat kesejahteraan psikologis karyawan. Koefisien jalur b yang
relatif besar dibandingkan jalur lainnya mengindikasikan bahwa kepuasan kerja memiliki
kontribusi yang substansial terhadap kesejahteraan karyawan Generasi Z.

H3 didukung: job satisfaction memediasi penuh hubungan antara work-life
balance dan employee well-being (indirect effect B = 0,683, 95% CI1[0,365; 1,089]). Pola
full mediation ini bermakna bahwa work-life balance yang baik tidak secara otomatis
menghasilkan kesejahteraan yang lebih tinggi tanpa terlebih dahulu meningkatkan
kepuasan kerja. Dalam konteks Generasi Z, seseorang yang memiliki keseimbangan
hidup yang baik namun tidak merasakan antusiasme, makna, atau kepuasan dalam
pekerjaannya akan tetap mengalami rendahnya kesejahteraan psikologis. Hal ini
mendukung argumen Greenhaus dan Powell (2006) bahwa sumber daya positif dari
keseimbangan kerja-kehidupan perlu terlebih dahulu terakumulasi sebagai kepuasan kerja
sebelum mengalir menjadi peningkatan well-being secara lebih luas. Temuan ini juga
konsisten dengan karakteristik Generasi Z yang lebih sensitif terhadap pengalaman

emosional di tempat kerja dibandingkan generasi sebelumnya (Mahmoud et al., 2021).

5. KESIMPULAN DAN SARAN

Penelitian ini menemukan bahwa job satisfaction memediasi penuh hubungan
antara work-life balance dan employee well-being pada Generasi Z yang bekerja di
perusahaan (N = 93). Ketiga hipotesis yang diajukan seluruhnya didukung. Temuan ini
menegaskan bahwa kebijakan work-life balance saja tidak cukup untuk meningkatkan

kesejahteraan karyawan Generasi Z apabila tidak disertai upaya peningkatan kepuasan
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kerja secara substantif, seperti pemberian otonomi kerja, pengakuan kontribusi, dan
lingkungan kerja yang mendukung.

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan. Desain cross-sectional tidak
memungkinkan penarikan kesimpulan kausalitas. Teknik purposive sampling membatasi
generalisasi hasil. Seluruh data dikumpulkan melalui self-report dalam satu waktu,
sehingga berpotensi menimbulkan common method bias (Podsakoff et al., 2003). Bagi
peneliti selanjutnya, disarankan menggunakan desain longitudinal, memperluas cakupan
sampel dengan probability sampling, serta mempertimbangkan variabel moderator seperti

jenis industri atau budaya organisasi.
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