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PENGARUH WORK-LIFE BALANCE DAN MOTIVASI TERHADAP
KINERJA KARYAWAN

Muhammad Rizky Zuhair Azhar
Fakultas Psikologi, Universitas Muhammadiyah Malang
Email: muhammadrizkyzuhairazhar@webmail.umm.ac.id

Abstrak. Kinerja karyawan sangat diperlukan dalam pencapaian tujuan organisasi. Work-
life balance dan motivasi perlu diperhatikan dalam menunjang kinerja karyawan. Tujuan
dilakukan penelitian ini adalah untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh work-life
balance dan motivasi terhadap kinerja karyawan. Metode penelitian yang digunakan adalah
kuantitatif korelasional. Subjek pada penelitian ini adalah seseorang yang telah bekerja
sebagai karyawan sebanyak 384 orang. Analisis data menggunakan uji regresi linear
berganda. Hasil penelitian ini pada variabel work-life balance khususnya pada dimensi
demands memiliki pengaruh negatif terhadap kinerja karyawan sebesar 3.6%, sedangkan
pada dimensi resources memiliki pengaruh positif sebesar 17.5%. Hasil analisis data pada
variabel motivasi khususnya pada dimensi fisiologis memiliki pengaruh positif terhadap
kinerja karyawan sebesar 21.9%, dimensi keamanan memiliki pengaruh positif terhadap
kinerja karyawan sebesar 16.1%, dimensi afiliasi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja
karyawan sebesar 35.4%, dimensi penghargaan memiliki pengaruh positif terhadap kinerja
karyawan sebesar 31.5%, dan dimensi aktualisasi diri memiliki pengaruh positif terhadap
kinerja karyawan sebesar 31%. Work-life balance dan motivasi secara bersama sama
mempengaruhi kinerja karyawan sebesar 41.1%.

Kata Kunci: Karyawan, Kinerja, Motivasi, Work life balance

Abstract. Employee performance is essential in achieving organizational goals. Work-life
balance and motivation need to be considered in supporting employee performance. The
purpose of this research is to find out whether there is an influence of work-life balance and
motivation on employee performance. The research method used is quantitative correlation.
The subject in this study is someone who has worked as an employee as many as 384 people.
Data analysis using multiple linear regression tests. The results of this study on work-life
balance variables, especially in the demands dimension, have a negative influence on
employee performance by 3.6%, while the resources dimension has a positive influence of
17.5%. The results of data analysis on motivation variables, especially in the physiological
dimension, have a positive influence on employee performance by 21.9%, the security
dimension has a positive influence on employee performance by 16.1%, the affiliation
dimension has a positive influence on employee performance by 35.4%, the reward
dimension has a positive influence on employee performance by 31.5%, and the self-
actualization dimension has a positive influence on employee performance by 31%. Work-
life balance and motivation together affect employee performance by 41.1%.

Keywords: Employee, Motivation, Performance, Work-life balance
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Suatu organisasi dapat dikatakan memiliki kemajuan atau perkembangan tidak hanya dilihat
dari jumlah aset yang dimiliki atau penggunaan teknologi canggih, tetapi suatu organisasi
dapat dikatakan maju apabila memiliki sumber daya manusia (SDM) yang kompeten. SDM
sendiri dikatakan menjadi motor pergerakan organisasi sehingga tanpa kehadiran mereka
maka organisasi tidak mampu untuk beroperasi. Organisasi tentunya harus mampu menjaga
kualitas SDM yang dipunyai karena pekerja yang terlibat di dalam suatu organisasi termasuk
salah satu faktor utama organisasi mampu meraih tujuan.

Pada tempat magang peneliti yaitu di salah satu pusat perbelanjaan dan hiburan (mall)
terbesar di Malang, banyak karyawan yang mengalami overtime di tempat kerja karena
tuntutan yang berlebih. Pekerjaan yang mestinya dikerjakan oleh lebih dari satu orang harus
dikerjakan oleh satu orang saja. Beberapa karyawan juga sering lembur karena harus
menyelesaikan pekerjaan yang belum diselesaikan. Waktu operasional mall yang berjalan
dari hari Senin — Minggu (setiap hari) mengharuskan beberapa karyawan outsourcing seperti
security, cleaning service, waiters, gardener, parking, dan engineering masuk pada hari libur
seperti hari Sabtu dan Minggu. Ketika sedang berlangsung event di mall, karyawan building
management yang berada di divisi marketing communication akan masuk lebih awal lalu
pulang lebih akhir untuk menghandle event yang sedang berlangsung tersebut. Pihak
management juga akan meminta direksi perusahaan outsourcing seperti PT. W (penyedia
jasa cleaning service, waiters, dan gardener) dan PT. A (penyedia jasa security) menambah
karyawan cleaning service, waiters, dan security untuk bertugas ketika event sedang
berlangsung di hari Sabtu atau Minggu karena padatnya pengunjung yang datang ke mall.
Bagi karyawan building management hanya akan dianggap sebagai loyalitas perusahaan dan
tidak akan dikonversi masuk kedalam jam lembur.

Selain permasalahan overtime di tempat kerja, banyak karyawan management mall yang
mengalami overload terhadap beban pekerjaan yang mereka kerjakan. Melalui workload
analysis yang dilakukan oleh peneliti sebagai project magang didapatkan hasil bahwa 3 dari
11 divisi yang berada di management mengalami beban kerja yang berlebih. 3 divisi yang
mengalami beban kerja berlebih di antara lain adalah purchasing, marketing communication,
dan mall support. Selain itu adanya kekosongan posisi di bagian manajemen membuat
karyawan dan manajer yang berada di satu divisi untuk mengerjakan job desk pada posisi
yang kosong tersebut.

Walaupun mengalami permasalahan terkait overtime dan overload pihak HRD mengaku
puas dengan kinerja karyawannya karena dinilai cukup baik. Selama kurang lebih 4 bulan
magang sebagai HRD disana, peneliti merasakan lingkungan kerja yang sangat supportive
dan persaingan kerja yang sehat di tempat kerja. Banyak karyawan yang bersaing secara adil
dengan cara menunjukkan kapasitas yang mereka miliki untuk membuktikan mereka layak
untuk mendapatkan kenaikan gaji, mengisi kekosongan kursi di jabatan manager yang akan
ditinggalkan, mendapatkan promosi, atau hanya sekedar bekerja untuk mencukupi
kebutuhan hidup mereka, dan masih banyak lainnya.

Perkembangan teknologi yang pesat membuat organisasi menuntut karyawannya untuk
memanfaatkan media komunikasi digital, sehingga memungkinkan karyawan diberikan
tugas lebih di luar jam kerja yang menyebabkan waktu bersama keluarga dan intensitas
menjaga kesehatan berkurang (Kementerian Komunikasi dan Informasi Republik Indonesia,
2022). Keseimbangan kehidupan kerja, fleksibilitas jam kerja, serta lingkungan kerja yang
nyaman merupakan hal yang paling diharapkan bagi karyawan (Schroth, 2019). Karyawan
merasa terancam dan memiliki kecemasan terhadap karir mereka apabila mengambil cuti



demi kepentingan keluarga karena pengurangan kompensasi dan kehilangan kesempatan
demi mendapatkan promosi jenjang karir (Waworuntu, Kainde & Mandagi, 2022).

Organisasi perlu menciptakan karyawan yang memiliki gairah serta semangat yang tinggi
dalam bekerja dengan memberikan motivasi kepada karyawannya. Pada penelitian milik
Anggrainy, Darsono, dan Putra (2018) yang dilakukan di Badan Kepegawaian Pendidikan
dan Pelatihan Provinsi Aceh (BKPP Provinsi Aceh) dimana para karyawan merasa
kompensasi yang diberikan oleh organisasi tidak memadai, fasilitas yang kurang nyaman
dan minim, serta karyawan yang tidak mendapatkan status dan tanggung jawab selama
bekerja di kantor. Akibat rendahnya motivasi karyawan yang bekerja di BKPP Provinsi Aceh
tersebut membuat fungsi dan tugas dari diberikan kepada karyawan tidak dapat berjalan
dengan baik (Anggrainy, Darsono, & Putra, 2018).

Upaya mengukur suatu tingkat pencapaian individu diperlukan yang namanya indikator
kinerja kunci atau key performance indicator (KPI). Menurut Damayanti et al. (2022) KPI
merupakan suatu pengukuran berupa nilai kuantitatif atau yang dapat dihitung sehingga
mampu untuk memberikan gambaran terkait tingkat pencapaian yang telah ditargetkan.
Melalui adanya indikator kinerja maka, kita dapat melakukan monitoring serta evaluasi
terhadap kinerja karyawan yang bekerja pada suatu organisasi.

Kinerja karyawan menurut Badrianto dan Ekhsan (2021) merupakan kualitas serta kuantitas
dari hasil kerja suatu individu yang diberikan tanggung jawab. Saat memberikan tugas,
organisasi harus dapat memperhitungkan beban kerja yang diberikan. Pemberian beban kerja
yang tidak sesuai dengan takaran dapat menyebabkan karyawan harus menggunakan waktu
lembur (overtime) dalam menyelesaikan tugas tersebut. Jika seseorang individu merasa
terbebani maka keseimbangan kehidupan kerja mereka akan terganggu dan berpengaruh
kepada penurunan kinerja yang drastis (Rashid et al., 2022).

Menurut Koopmans et al. (2014) kinerja karyawan dapat dibagi menjadi empat aspek yaitu
: (1) kinerja karyawan yakni terkait dengan bagaimana kemampuan seorang karyawan dalam
menuntaskan tugas tugas utama, (2) kinerja kontekstual yakni terkait dengan bagaimana
perilaku seorang karyawan dalam mendukung organisasi, sosial, dan lingkungan psikologis
ketika menuntaskan tanggung jawab utama, (3) kinerja adaptif yakni terkait dengan
bagaimana kemampuan seorang karyawan dalam menyesuaikan diri dengan perubahan
peran atau lingkungan kerja, serta (4) perilaku kerja kontraproduktif terkait dengan
bagaimana perilaku seorang karyawan yang dapat membahayakan kesejahteraan suatu
organisasi.

Keberhasilan dari suatu tugas yang diberikan oleh organisasi ditentukan oleh kinerja
karyawan, kinerja yang kurang baik dapat menjadi penghambat dari keberhasilan tugas yang
diberikan serta dapat merugikan organisasi. Salah satu cara menjaga kualitas SDM yaitu
dengan cara memperhatikan keseimbangan kehidupan mereka antara kehidupan bekerja dan
kehidupan pribadi. Banyak orang tidak memperhatikan keseimbangan antara kehidupan
bekerja dan kehidupan pribadi karena tuntutan ekonomi yang mengharuskan untuk bekerja
sepanjang waktu, sehingga membuat individu merasa terbebani dengan jam kerja yang
panjang. Hal ini tentunya dapat mengakibatkan penurunan kinerja karyawan karyawan yang
berdampak pada hasil kerja mereka, yang tentunya membuat organisasi akan kalah bersaing
dengan organisasi lain.



Keseimbangan kehidupan pada kehidupan pribadi dan bekerja disebut work-life balance.
Menurut Bataineh (2019) work-life balance yakni bagaimana cara manusia dapat dengan
berhasil menggabungkan kehidupan pekerjaan dengan kehidupan pribadi. Organisasi harus
menyadari pentingnya keseimbangan kehidupan seluruh karyawannya, karena banyak
karyawan yang kurang bisa untuk menyeimbangkan kehidupan pribadi dan urusan
pekerjaan, sehingga karyawan tersebut akan menjadi orang yang lebih mementingkan
kehidupan pekerjaan mereka dibanding kehidupan pribadi ataupun sebaliknya. Hal ini dapat
menyebabkan mereka tidak dapat membuat keputusan yang mana harus diprioritaskan,
sehingga dapat berdampak pada penurunan kinerja karyawan.

Menurut McDonald dan Bradley (Asepta & Maruno, 2017) terdapat 3 indikator yang dapat
mengukur work-life balance diantaranya: (1) keseimbangan waktu mengacu pada seberapa
lama waktu yang dipakai karyawan dalam bekerja dan melakukan aktivitas lainnya di luar
pekerjaan, (2) keseimbangan keterlibatan mengacu pada seberapa tinggi suatu komitmen
yang dipegang oleh karyawan dalam bekerja dan melakukan aktivitas lainnya di luar
pekerjaan, (3) keseimbangan kepuasan mengacu pada seberapa tinggi tingkat kepuasan
karyawan ketika bekerja dan melakukan aktivitas lainnya di luar pekerjaan.

Hasil penelitian milik Dina (2018) didapatkan sebenarnya adanya suatu pengaruh antara
work-life balance dan juga kinerja karyawan, masalah ini bisa ditilik melalui hasil nilai rata
rata analisis deskriptif mengenai work-life balance sebanyak 82.1% yang termasuk kedalam
tingkatan tinggi atau baik. Selain itu hasil nilai rata rata analisis deskriptif mengenai kinerja
kerja karyawan sebanyak rata rata 85,5% termasuk kedalam tingkatan sangat tinggi atau
sangat baik. Setelah dilakukan analisis deskriptif maka dilaksanakan wuji koefisien
determinasi dan didapatkan hasil sebanyak 65,1%, sehingga dari penelitian diatas dapat
dibuktikan sebenarnya antara work-life balance dengan kinerja kerja saling berkaitan atau
memiliki pengaruh, akan tetapi pada penelitian yang dilakukan oleh Herlambang dan
Murniningsih (2019) menjelaskan bahwa work life balance tidak memiliki pengaruh
terhadap kinerja kerja karyawan.

Motivasi ialah salah satu faktor yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Motivasi
sendiri merupakan suatu harapan yang ingin diraih atau didapatkan seorang karyawan ketika
diri mereka bekerja pada suatu organisasi. Motivasi merupakan suatu semangat atau
pendorong yang asalnya dari diri sendiri ataupun dari luar demi melakukan kegiatan ataupun
pekerjaan yang menggunakan segenap kemampuan serta potensi yang dimiliki oleh orang
tersebut (Syaiful & Nisa, 2017). Menurut Harahap dan Khair (2019) motivasi ialah daya
penggerak yang mampu untuk menciptakan gairah kerja karyawan yang membuat mereka
dapat bekerja sama serta dapat memiliki upaya dalam bekerja demi meraih suatu kepuasan
atau pencapaian yang mereka inginkan.

Motivasi dapat dipengaruhi oleh dua faktor diantaranya faktor internal serta faktor eksternal.
Faktor internal sendiri diantaranya seperti tingkat pendidikan, keinginan, pengalaman, serta
pembawaan individu tersebut. Faktor eksternal diantaranya seperti lingkungan bekerja, gaya
kepemimpinan, kompensasi, dan masih banyak lainnya (Wicaksono & Hermani, 2017).
Motivasi sendiri sangat penting untuk diberikan kepada para karyawan secara efektif agar
mereka tidak selalu mengeluh terhadap pekerjaan yang sedang mereka lakukan, tidak
melakukan pelanggaran di tempat kerja, tidak menyepelekan suatu hal, tidak saling
menyalahkan satu sama lain ketika terjadi suatu permasalahan, dan masih banyak hal hal
lainnya.



Hasil penelitian yang dilakukan oleh Wahyudi dan Tupti (2019) didapatkan adanya pengaruh
antara motivasi dan kinerja karyawan, masalah ini bisa ditilik melalui hasil nilai uji linear
per dimensi dan uji linear secara bersama. Berdasarkan hasil penelitian tersebut variabel
motivasi berpengaruh secara signifikan terhadap variabel kinerja karyawan. Hasil penelitian
yang dilakukan oleh Prayogi dan Nursidin (2018), didapatkan adanya suatu pengaruh antara
motivasi dan training terhadap kinerja karyawan, Melalui uji determinasi (R-Square)
sebanyak 22,40% variabel kinerja kerja dipengaruhi oleh variabel motivasi dan pelatihan,
sedangkan sisanya sebanyak 77,60% variabel kinerja karyawan dipengaruhi oleh variabel
lain yang tidak diteliti oleh sang peneliti.

Berdasarkan penjelasan dari latar belakang di atas, penelitian ini difokuskan kepada
permasalahan mengenai ketidakseimbangan antara waktu bekerja dan waktu untuk
melakukan aktivitas lain di luar pekerjaan yang dapat menyebabkan penurunan kinerja
karyawan di dalam suatu organisasi. Jika ditilik dari permasalahan diatas maka didapatkan
suatu rumusan masalah, yaitu “apakah work-life balance dan motivasi dapat mempengaruhi
kinerja karyawan seorang karyawan di suatu organisasi?”. Sehingga tujuan dari
berlangsungnya penelitian ini ialah untuk mencari tahu mengenai keterkaitan antara work-
life balance dan motivasi kepada kinerja karyawan bagi pekerja organisasi.

Penelitian ini dapat bermanfaat, diantaranya memberikan wawasan kepada pihak organisasi
terkait pentingnya keseimbangan kehidupan bekerja yang dapat meningkatkan kinerja
karyawan yang mereka miliki, memberikan referensi kepada pihak organisasi sebagai
strategi untuk meningkatkan work-life balance dan juga motivasi yang pada akhirnya
mampu memaksimalkan kinerja karyawan, memberikan pandangan kepada pihak organisasi
untuk dapat mengevaluasi penggunaan jam kerja yang diberikan, apakah jam kerja yang
diberikan telah sesuai atau tidak, mempermudah peneliti lain yang tertarik melaksanakan
penelitian yang serupa dengan menjadikan penelitian ini sebagai acuan mereka. Maka dari
itu diajukanlah sebuah penelitian dengan judul “Pengaruh Work-life Balance dan Motivasi
Terhadap Kinerja Karyawan”.



Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan merupakan suatu kemampuan individu dalam menyelesaikan
pekerjaannya dengan menggunakan cara tertentu yang mampu memberikan arahan
organisasi serta dapat mencapai tujuan secara bersama (Mendis & Weerakkody, 2018).
Menurut Robbins et al. (2015) kinerja adalah suatu target kerja yang telah dicapai secara
optimal sesuai dengan kompetensi yang dimiliki seorang karyawan. Kinerja karyawan
sendiri termasuk salah satu hal krusial bagi organisasi dalam meraih tujuan. Keberhasilan
seorang individu dalam mengerjakan tugas ditentukan dari tingkat kemampuan atau
pemahaman individu tersebut terhadap tugas yang dikerjakan, bagaimana seseorang tersebut
mengerjakannya, serta target dan kriteria yang ingin dicapai. Maka dari itu dapat
disimpulkan bahwa kinerja karyawan merupakan suatu gambaran sejauh mana seorang
karyawan menjalankan tugas terhadap pekerjaannya.

Dimensi Kinerja Karyawan
Menurut Robbins et al. (2015) terdapat lima dimensi pada kinerja kerja, diantaranya adalah:
(a)Kualitas
Persepsi karyawan terhadap hasil kerja kesempurnaan tugas yang diberikan sesuai
dengan keterampilan dan kemampuan karyawan
(b)Kuantitas
Jumlah pekerjaan yang diselesaikan oleh karyawan
(c)Ketepatan waktu
Tingkat kecepatan karyawan dalam penyelesaian tugas yang diberikan
(d)Efektivitas
Tingkat pemanfaatan sumber daya yang dimiliki (tenaga, waktu, uang, teknologi)
untuk meraih hasil yang maksimal
(e) Kemandirian
Tingkat ketidakbergantungan karyawan dalam menjgerjakan tugas yang diberikan

Work-life balance

Work-life balance adalah bagaimana suatu individu terlibat serta merasakan kepuasan dalam
peran mereka di kehidupan pribadi dan kehidupan kerja yang tidak menimbulkan suatu
permasalahan (Uli et al., 2015). Menurut Haar et al. (2014) work-life balance merupakan
suatu persepsi individu mengenai seberapa baik keseimbangan hidupnya. Menurut Fisher,
Bulger, & Smith (2009) work-life balance adalah suatu konstruk multidimensional berisi
penggunaan waktu, energi, tujuan, capaian, serta ketegangan dalam kehidupan pekerjaan dan
pribadi. Konsep work-life balance didasarkan pada bagaimana cara seorang individu untuk
mendapatkan keseimbangan di dalam hidupnya pada sela sela kehidupan pekerjaan dan juga
kehidupan keluarga. Individu dengan work-life balance yang baik merasa lega dengan
kehidupan pekerjaan mereka dan kehidupan pribadi mereka. Selain itu, secara mental
mereka lebih sehat karena mengalami rasa ketentraman dalam hidup serta psikofisiologis
yang ideal, sehingga memperkenankan mereka menuntaskan tuntutan pekerjaan yang
panjang serta tuntutan non pekerjaan. Maka dari itu dapat disimpulkan bahwa work-life
balance ialah suatu persepsi seseorang mengenai keseimbangan hidup mereka antara
kehidupan bekerja serta kehidupan pribadi.

Dimensi Work-life Balance
Menurut Fisher, Bulger, & Smith (2009) ditemukan dua Dimensi pada work-life balance,
diantaranya:

(1) Demands
(a) WIPL (Work Interference with Personal Life)



Seberapa berpengaruhnya suatu pekerjaan terhadap kehidupan pribadi.

(b) PLIW (Personal Life with Interference Work)
Seberapa berpengaruhnya suatu kehidupan pribadi terhadap pekerjaan.

(2) Resources

(a) WEPL (Work Enhancement of Personal Life)
Seberapa berpengaruhnya kehidupan pribadi dalam meningkatkan performa di
kehidupan pekerjaan.

(b) PLEW (Personal Life Enhancement of Work)
Seberapa berpengaruhnya pekerjaan dalam meningkatkan kualitas hidup.

Motivasi

Menurut Pinder motivasi merupakan suatu semangat dari dalam diri atau dari luar yang
berhubungan dan berkaitan dengan tempat kerja serta menetapkan bentuk, pengawasan, dan
juga intensitas (Wardhani et al., 2015). Menurut Maslow (1954) setiap manusia
membutuhkan needs (kebutuhan, dorongan, intrinsic dan extrinsic factor) yang terpicu
akibat kepentingan individu. Teori hirarki kebutuhan manusia merupakan teori yang
diciptakan oleh Maslow dalam menjelaskan terkait Tingkat kebutuhan manusia yang
diklasifikasikan menjadi lima hirarki kebutuhan. Maka dari itu dapat disimpulkan bahwa
motivasi adalah suatu dorongan positif untuk menggerakkan suatu individu yang didasarkan
pada kepentingan individu.

Faktor — Faktor Motivasi
Menurut Maslow (1954), terdapat lima tingkatan terkait hirarki kebutuhan manusia,
diantaranya adalah:
(1) Physiological Needs (Kebutuhan Fisiologis)
Faktor fisiologis berhubungan dengan kebutuhan dasar manusia seperti makan,
minum, tidur, dll. Indikator yang digunakan dalam mengukur faktor fisiologis
dalam motivasi kerja berkaitan dengan gaji, uang lembur, bonus, dan kenyamanan
fisik.
(2) Safety and Security Needs (Kebutuhan Keamanan dan Keselamatan)
Faktor keamanan dan keselamatan merupakan kebutuhan yang dibutuhkan ketika
faktor fisiologis telah terpenuhi. Faktor keamanan dan keselamatan berhubungan
dengan keamanan fisik, bebas dari penganguran, kesehatan, serta moralitas.
(3) Social Needs (Kebutuhan Sosial)
Faktor sosial merupakan kebutuhan yang dibutuhkan ketika faktor keamanan dan
keselamatan telah terpenuhi. Faktor sosial berhubungan dengan kebutuhan akan
penerimaan di lingkungan sosial.
(4) Self-Esteem (Kebutuhan Penghargaan)
Faktor self-esteem merupakan kebutuhan yang dibutuhkan ketika faktor sosial
telah terpenuhi. Faktor self-esteem berhubungan dengan perasaan akan dihargai di
lingkungan kerja dengan cara mendapatkan pujian, penghargaan terhadap kinerja,
serta pendapat
(5) Self Actualization (Kebutuhan Aktualisasi Diri)
Faktor aktualisasi diri merupakan kebutuhan yang dibutuhkan ketika faktor self-
esteem telah terpenuhi. Faktor aktualisasi diri berhubungan dengan kebutuhan
akan bertumbuh. Kebutuhan aktualisasi diri diukur dari kesesuaian posisi,
kesempatan untuk mengembangkan diri, kesempatan menyampaikan ide atau
pendapat.



Pengaruh Work-life Balance dan Motivasi terhadap Kinerja Kerja

Manusia ialah salah satu sumber daya terbaik yang menentukan keberlangsungan suatu
organisasi. Manusia bukanlah mesin yang bisa bekerja setiap saat tanpa henti bahkan mesin
juga memerlukan perbaikan rutin untuk tetap bisa bekerja, maka dari itu manusia sangat
membutuhkan istirahat. Layaknya mesin yang membutuhkan perbaikan rutin, manusia pun
membutuhkan waktu untuk menikmati hidup mereka seperti menghabiskan waktu bersama
keluarga, menjalani hobi yang mereka sukai, dll sebelum mereka kembali kepada kehidupan
pekerjaan mereka. Ketika mesin dipaksa terus menerus untuk bekerja tanpa adanya
perbaikan rutin, maka mesin tersebut tidak dapat bekerja secara maksimal bahkan bisa
sampai rusak. Manusia ketika dipaksa untuk bekerja terus menerus tanpa henti maka kinerja
mereka diorganisasi tentu akan menurun. Hal ini sejalan dengan penelitian milik Dina (2018)
bahwa work-life balance memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja.

Organisasi tentunya sangat membutuhkan sumber daya manusia yang berpotensi agar
mampu memberikan kontribusi yang baik terhadap organisasi. Organisasi haruslah mampu
mengeluarkan potensi terbaik yang dimiliki oleh karyawannya, untuk itu dorongan terhadap
mereka diperlukan untuk mengeluarkan seluruh potensi tersebut. Pemberian motivasi
sangatlah penting untuk diberikan agar mereka terus dapat mengeluarkan seluruh
kemampuan yang mereka miliki. Motivasi sama seperti bensin yang ada pada kendaraan,
apabila kendaraan tersebut memiliki bensin maka kendaraan mampu berjalan, sebaliknya
apabila kendaraan tidak memiliki bensin maka kendaraan tersebut tidak mampu bergerak.
Hal ini sejalan dengan penelitian milik Wahyudi dan Tupti (2019) bahwa motivasi memiliki
pengaruh terhadap kinerja karyawan.

Seorang karyawan tentunya akan menghabiskan segala pikiran dan tenaganya di tempat
kerja mereka. Karyawan tidak jarang harus lembur demi menyelesaikan pekerjaan yang
belum selesai. Apabila hal ini terus menerus berlangsung maka mampu demotivasi pada
karyawan. Pada saat karyawan telah mengalami penurunan motivasi tentunya berakibat
terhadap kinerja mereka di dalam kantor karena motivasi sendiri merupakan suatu motor
penggerak manusia untuk bekerja dan manusia merupakan motor penggerak bagi organisasi.
Organisasi tentunya tidak dapat mencapai target apabila memiliki kualitas sumber daya
manusia yang kurang mencukupi. Hal ini di sejalan dengan penelitian milik Manor dan
Desiana (2018) bahwa work-life balance dan motivasi berpengaruh terhadap kinerja
karyawan.



Kerangka Berfikir

Berdasarkan paparan terhadap penjelasan diatas, maka dapat disusun suatu hipotesis
penelitian terkait Work-life Balance (X1), Motivasi (X2), dan Kinerja Karyawan (Y).
Hipotesis penelitian ini didasarkan pada teori serta penelitian yang telah dilakukan
sebelumnya guna memudahkan alur pemikiran dalam penelitian yang akan dijalankan
dengan gambaran kerangka berfikir seperti berikut:

Work-Life Balance N

( Demands )
( Resources )
~/

H1

[ Kinerja Karyawan)

4 Motivasi )
C Fisiologis )
C Keamanan )
C Afiliasi ) H2
C Penghargaan )
& Aktualisasi Diri )

Gambar 1. Kerangka Berfikir

Hipotesis Penelitian
Berdasarkan tinjauan pustaka dan kerangka berpikir yang ada diatas, maka dapat ditarik

suatu hipotesis yaitu:

H1a: Terdapat pengaruh antara dimensi demands terhadap kinerja karyawan.
H1b: Terdapat pengaruh antara dimensi resources terhadap kinerja karyawan.

H2a: Terdapat pengaruh antara dimensi fisiologis terhadap kinerja karyawan.
H2b: Terdapat pengaruh antara dimensi keamanan terhadap kinerja karyawan.
H2c: Terdapat pengaruh antara dimensi afiliasi terhadap kinerja karyawan.

H2d: Terdapat pengaruh antara dimensi pengaruh terhadap kinerja karyawan.
H2e: Terdapat pengaruh antara dimensi aktualisasi diri terhadap kinerja karyawan.

H3: Terdapat pengaruh antara work-life balance dan motivasi terhadap kinerja karyawan.
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METODE PENELITIAN

Rancangan Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan menggunakan metode kuantitatif untuk mendapatkan data yang
diperlukan. Metode kuantitatif merupakan metode penelitian yang bersifat ilmiah yang lekat
dengan nuansa angka dalam mendapatkan data di lapangan (Djollong, 2014). Desain
penelitian yang ingin dipakai pada penelitian ini ialah desain korelasional. Desain
korelasional dalam penelitian kuantitatif digunakan untuk mengukur atau mengetahui
keterkaitan antara variabel (Indah, 2017). Dari penjelasan yang tertera diatas dapat ditarik
suatu kesimpulan bahwa penelitian kuantitatif dengan desain korelasional merupakan suatu
penelitian yang bersifat non-eksperimental yang dipakai untuk menilik pengaruh antar
variabel.

Subjek Penelitian

Menurut Swarjana (2022) populasi adalah jumlah dari keseluruhan orang, kasus, atau objek
yang memiliki ciri sama. Misal akan dilakukan suatu penelitian di suatu organisasi A, maka
organisasi A merupakan populasi dari penelitian yang akan dilakukan tersebut. Subjek dalam
penelitian ini ialah orang yang telah bekerja dengan jumlah 384 responden. Penentuan
jumlah sampel memanfaatkan rumus dari Lemeshow dengan jumlah populasi yang tidak
diketahui dan jumlah sampling error sebanyak 5% (Arianto & Muhammad, 2018). Teknik
pengumpulan sampel yang akan dipakai dalam penelitian yakni accidental sampling.
Accidental sampling merupakan teknik pengumpulan sampel penelitian yang didasarkan
oleh suatu kebetulan atau insiden (Hariputra et al., 2022).

Variabel dan Instrument Penelitian

Penelitian ini memakai tiga variabel utama, diantaranya variabel bebas (X1) yakni work-life
balance, motivasi (X2), dan juga variabel terikat (Y) yakni kinerja karyawan. Definisi
operasional work-life balance ialah suatu persepsi individu mengenai seberapa baik
keseimbangan hidupnya. Definisi operasional motivasi ialah dorongan dari dalam diri
seseorang demi melakukan suatu kegiatan. Definisi operasional kinerja karyawan ialah suatu
hasil yang diraih oleh karyawan dalam menuntaskan tugas yang diserahkan oleh organisasi
atau perusahaan dan didasari pada kecakapan, pengalaman, keseriusan, serta waktu
pengerjaan.

Work-life balance diukur menggunakan skala Work life Balance (WLB) dari Fisher dalam
penelitian oleh Gunawan et al. (2019). Terdapat 17 item pada skala ini yang terdiri dari dua
dimensi, diantaranya demand dan resources. Dimensi dimensi memiliki dua indikator yaitu
Work Interference with Personal Life (WIPL) dan Personal Life Interference with Work
(PLIW), sedangkan dimensi resources memiliki dua indikator yaitu Work Enhancement of
Personal Work (WEPL) dan Personal Life Enhancement of Work (PLEW). Hasil uji validitas
dan reliabilitas dari 17 aitem yang tersedia, hanya ada 14 aitem saja yang dapat dinyatakan
valid. Aitem yang dinyatakan valid memiliki nilai signifikansi mulai dari 0.000 — 0.034 (p >
0.05) serta memiliki reliabilitas yang dapat dipercayai dengan nilai cronbach's alpha sebesar
0.819

Motivasi diukur menggunakan skala Motivasi kerja dari Utamaningsih, Monika, dan Yenida
(2019) dengan jumlah 21 aitem yang terdiri dari lima dimensi, diantaranya physiological
needs, safety and security, affiliation or accepted needs, esteem needs, self actualization
needs. Hasil uji validitas dan reliabilitas dari 22 aitem yang tersedia, hanya ada 21 aitem saja
yang dapat dinyatakan valid. Aitem yang dinyatakan valid memiliki seluruhnya memiliki
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nilai signifikansi 0.000 (p > 0.05) serta memiliki reliabilitas yang dapat dipercayai dengan
nilai cronbach's alpha sebesar 0.936

Kinerja karyawan diukur menggunakan skala Kinerja menggunakan skala Topan (2020)
dengan jumlah 10 aitem yang terdiri dari empat dimensi, diantaranya kualitas, kuantitas,
ketepatan waktu, efektivitas, dan kemandirian. Seluruh aitem pada skala ini dinyatakan
valid. Aitem yang dinyatakan valid memiliki selurunhnya memiliki nilai signifikansi 0.000 (p
> 0.05) serta memiliki reliabilitas yang dapat dipercayai dengan nilai cronbach's alpha
sebesar 0.817

Tabel 1. Uji Reliabilitas Skala

Skala Cronbach’s Alpha Jumlah Aitem
Work life Balance 0.819 14
Motivasi 0.936 21
Kinerja 0.817 10

Skala penelitian tersebut menggunakan skala /ikert, diantaranya Sangat Tidak Setuju (STS),
Tidak Setuju (TS), Ragu Ragu (RG), Setuju (S), dan Sangat Setuju (SS). Penggunaan skala
likert bertujuan untuk menilai suatu pendapat, sikap, serta persepsi seseorang berdasarkan
pertanyaan yang telah dibagikan (Pradana & Mawardi, 2021).

Prosedur dan Analisis Data
Terdapat tiga prosedur yang dipakai untuk melaksanakan penelitian ini, diantaranya: uji
validitas dan reliabilitas, penyebaran kuesioner, analisis data.

Uji Validitas & Reliabilitas Penyebaran Skala

(Menyebarkan skala work life balance,
motivasi, dan kinerja karyawan yang
telah lolos uji validitas dan realibilitas
untuk mengumpulkan data yang
diperlukan sebanyak 384 responden)

(Pengujian skala work life balance,
motivasi, dan kinerja karyawan untuk
melihat apakah skala tersebut layak
untuk disebarkan atau tidak)

Analisis Data

(Mengolah data hasil dari penyebaran
skala work life balance, motivasi, dan
kinerja karyawan setelah seluruh
responden yang diperlukan terkumpul)

Gambar 2. Alur Pelaksanaan Penelitian

Uji validitas dan reliabilitas dilakukan sebelum penyebaran skala dimulai untuk mengetahui
apakah skala work life balance, motivasi, dan kinerja karyawan yang akan digunakan dalam
penelitian layak. Pada pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner melalui
google formulir guna mencari tahu apakah work life balance dan motivasi mempunyai
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pengaruh terhadap kinerja karyawan. Setelah seluruh responden sudah didapatkan, maka
dilakukan analisis data untuk melihat apakah work life balance dan motivasi memiliki
pengaruh terhadap kinerja karyawan. Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian
ini, antara lain:
1) Uji Validitas
Uji validitas bertujuan demi menilik apakah seluruh aitem pada skala yang dipakai
untuk mengukur suatu variabel sudah benar (Payadnya & Jayatika, 2018). Suatu
aitem bisa dikatakan valid ketika nilai signifikansi kurang dari 0,05 (Darma, 2021).
2) Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas bertujuan demi menilik apakah skala yang dipakai untuk mengukur
variabel dalam penelitian dapat dipercayai dan dipakai (Payadnya & Jayatika,
2018). Reliabilitas ialah ketangguhan serta ketetapan sebuah skala penelitian untuk
digunakan. Nilai Cronbach’s Alpha berkisaran dari 0,0 sampai dengan 1,00.
Semakin besar nilai Cronbach’s Alpha pada skala penelitian tersebut, maka
semakin dipercayai juga skala tersebut. Skala penelitian dapat dipercayai ketika
nilai Cronbach’s Alpha lebih dari 0.7 (Darma, 2021).
3) Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan demi menilik apakah pendistribusian data telah dilakukan
secara baik atau tidak. Uji normalitas juga mampu untuk melihat apakah kriteria
sampel yang telah ditetapkan sudah sesuai atau belum. Apabila hasil dari uji
normalitas baik, maka penelitian tersebut dapat digeneralisasikan dan mampu
mewakilkan populasinya (Sari et al., 2017). Uji normalitas yang dimanfaatkan
dalam penelitian ini ialah uji normalitas kolmogorov smirnov. Menurut Biu et al.
(2019) uji normalitas kolmogorov smirnov digunakan karena sample penelitian
yang bersifat besar (> 40 orang). Uji normalitas kolmogorov smirnov juga di pilih
karena teknik pengambilan sample pada penelitian ini yang bersifat random (Ahadi
& Zain, 2023). Pendistribusian data bersifat normal apabila hasil uji normalitas
memiliki nilai signifikansi sebesar 0,05 atau lebih (Oktaviani & Notobroto, 2014).
4) Uji Linearitas
Uji linearitas bertujuan demi menilik apakah setiap variabel independen memiliki
hubungan dengan variabel dependen. Variabel independen dikatakan memiliki
hubungan apabila nilai linearity signifikansi < 0.05 (Jusmawati et al., 2020).
5) Uji Multikolinearitas
Uji multikolinearitas bertujuan demi menilik apakah variabel independen yang
digunakan dalam penelitian memiliki hubungan linear yang sempurna atau
mendekati. Suatu penelitian dapat dikatakan tidak mengalami gejala
multikolinearitas ketika nilai Varian Inflation Factor (VIF) kurang dari 10 dan nilai
Tolerance yang diizinkan adalah 0,1 (Mardiatmoko, 2019).
6) Uji Heteroskedastisitas
Uji hetesroskedastisitas bertujuan demi menilik apakah variabel residual dari model
regresi bersifat konstan atau tidak. Uji heteroskedastisitas yang dimanfaatkan dalam
penelitian ini adalah uji glejser. Uji glejser dimanfaatkan karena penelitian ini
mengaplikasikan metode analisis linear berganda. Suatu penelitian dapat dikatakan
tidak mengalami kejala heteroskidastisitas apabila memiliki nilai signifikansi
sebesar 0,05 atau lebih (Firdausyah & Indawati, 2020).
7) Uji Regresi Per Dimensi
Uji regresi per dimensi bertujuan demi menilik apakah setiap dimensi variabel
independen mempunyai pengaruh parsial terhadap variabel dependen. Ketika nilai
signifikansi dibawah 0,05 (< 0,05), maka hipotesis dapat diterima. Sedangkan,
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apabila nilai signifikansi lebih besar dari 0,05 (> 0,05), maka hipotesis ditolak
(Mardiatmoko, 2019).
8) Uji Regresi Bersama

Uji regresi bersama bertujuan demi melihat apakah variabel independen secara
bersama memiliki pengaruh terhadap variabel dependen. Ketika nilai signifikansi
dibawah 0,05 (< 0,05), maka hipotesis dapat diterima. Sedangkan, apabila nilai
signifikansi lebih besar dari 0,05 (> 0,05), maka hipotesis ditolak (Mardiatmoko,
2019).

HASIL PENELITIAN
Demografi Subjek

Subjek yang digunakan dalam penelitian ini berjumlah 384 orang yang terdiri dari 260
perempuan (72.7%) dan 124 laki-laki (27.3%) dengan rentang usia 17 — 61 tahun.

Tabel 2. Demografi Subjek

Dimensi Frekuensi %

Jenis Kelamin

Laki-laki 124 27.3%

Perempuan 260 72.7%
Generasi

Baby Bommers 2 0.6%

Generasi X 12 3.1%

Generasi Y 57 14.8%

Generasi Z 313 81.5%

Berdasarkan tabel 2, subjek penelitian ini didominasi oleh Gen Z sebesar 81.5%, lalu
diikuti oleh Gen Y sebesar 14.8%, Gen X sebesar 3.1%, dan Babyboomers 0.6%.

Uji Normalitas

Setelah dilakukan uji normalitas melalui SPSS for window versi 23 didapatkan hasil bahwa
ketiga skala yang digunakan dalam penelitian telah terdistribusi secara normal. Nilai
asymptotic signifikansi dari ketiga skala yang digunakan adalah 0.145. Hal ini menunjukkan
kalau pendistribusian data normal karena nilai signifikansi adalah 0.05 atau lebih.

Uji Linearitas

Uji linearitas dilakukan melalui SPSS for window versi 23. Masing masing dimensi pada
variabel work life balance dan motivasi dianalisis terhadap variabel kinerja karyawan.

Tabel 3. Uji Linearitas

Variabel Linearity Sig. R Square
Work Life Balance = 0.132 0.006
Kinerja
Motivasi = Kinerja 0.000 0.407

Berdasarkan tabel 3, work life balance tidak terdapat hubungan yang linear terhadap kinerja
dengan hanya memiliki nilai linearity signification sebesar 0.132, sedangkan untuk variabel
motivasi memiliki hubungan yang linear terhadap kinerja dengan nilai linearity signification
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sebesar 0.000. Suatu variabel dapat dikatakan memiliki hubungan yang linear apabila nilai
linearity signification kurang dari 0.05.

Uji Multikolinearitas
Setelah dilakukan uji multikolinearitas melalui SPSS for window versi 23.

Tabel 4. Uji Multikolinearitas

. Collinearity Statistic
Variabel Tolerance VIF
Work Life Balance 0.954 1.048
Motivasi Kerja 0.954 1.048

Berdasarkan tabel 4, didapatkan bahwa variabel work life balance (X1) dan Motivasi (X2)
memiliki nilai tolerance sebesar 0.954 dan VIF sebesar 1.048. Hal ini menunjukkan bahwa
variabel work life balance (X1) dan motivasi (X2) tidak terjadi gejala multikolinearitas

karena nilai Variance Inflation Factor (VIF) kurang dari 10 dan nilai 7o/erance yang
diizinkan adalah 0,1.

Uji Heteroskedastisidas
Uji heteroskedastisitas dilakukan melalui SPSS for window versi 23 menggunakan metode

glejser.

Tabel 5. Uji Heterokedastisitas

Variabel Sig.
Worklife balance 0.827
Motivasi 0.979

Berdasarkan tabel 5, didapatkan bahwa variabel work life balance (X1) memiliki nilai
signifikansi sebesar 0.822, sedangkan untuk variabel motivasi (X2) memiliki nilai
signifikansi 0.956. Hal ini menunjukkan bahwa variabel work life balance (X1) dan motivasi
(X2) tidak mengalami gejala heteroskedastisitas karena nilai signifikansi sebesar 0,05 atau
lebih.
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Tabel 6. Uji Regresi Linear Per Dimensi

Variabel/Dimensi Sig. R Square Beta

Work Life Balance
Demands—> 0.000 0.036 -0.191
Kinerja
Resources—> 0.000 0.175 0.418
Kinerja

Motivasi
Fisiologi—> 0.000 0.219 0.468
Kinerja
Keamanan—> 0.000 0.161 0.402
Kinerja
Afiliasi> 0.000 0.354 0.595
Kinerja
Penghargaan—> 0.000 0.315 0.383
Kinerja
Aktualisasi 0.000 0.310 0.557

Diri-> Kinerja

Berdasarkan tabel 6, seluruh dimensi pada variabel work life balance memiliki pengaruh
pada kinerja karyawan. Pada dimensi demands memiliki pengaruh negatif dengan nilai
signifikansi sebesar 0.000 dan persentase pengaruh 3.6%, lalu pada dimensi resources
memiliki pengaruh positif dengan nilai signifikansi sebesar 0.000 dan persentase pengaruh
17.5%.

Pada variabel motivasi seluruh dimensinya fisiologis memiliki pengaruh pada kinerja
karyawan. Pada dimensi fisiologis memiliki pengaruh positif dengan nilai signifikansi
sebesar 0.000 dan persentase 21.9%. Pada dimensi keamanan memiliki pengaruh positif
dengan nilai signifikansi sebesar 0.000 dan persentase 16.1%. Pada dimensi afiliasi memiliki
pengaruh positif dengan nilai signifikansi sebesar 0.000 dan persentase 35.4%. Pada dimensi
penghargaan memiliki pengaruh positif dengan nilai signifikansi sebesar 0.000 dan
persentase 31.5%. Pada dimensi aktualisasi mempunyai pengaruh positif dengan nilai
signifikansi sebesar 0.000 dan persentase pengaruh 31%.

Uji Regresi Linear Secara Bersama
Dari regresi linear secara bersama yang dilakukan, didapatkan hasil sebagai berikut:

Tabel 7. Uji Regresi Linear Secara Bersama

Variabel Sig. R Square
Work Life Balance & 0.000 0.411
Motivasi 2 Kinerja
Berdasarkan tabel 7, variabel work life balance dan motivasi secara bersama sama
mempunyai pengaruh terhadap variabel kinerja karyawan. Nilai signifikansi dari uji fadalah
0.000 dengan persentase pengaruh sebesar 41.1%.
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DISKUSI

Penelitian ini menggunakan karyawan sebanyak 384 orang sebagai subjek. Subjek pada
penelitian perempuan mendominasi dengan jumlah 260 orang (72.7%), lalu disusul oleh laki
laki dengan jumlah 124 (27.3%). Pada rentang usia menggunakan kategorisasi generasi yang
dibagi menjadi 3 yaitu Baby Bommers, Gen X, Gen Y, dan Gen Z. Kategorisasi generasi
didasarkan pada jurnal milik Candra et al. (2018). Baby Boomers merupakan seseorang yang
lahir pada rentang tahun 1946 — 1964, Gen X merupakan seseorang yang lahir pada rentang
tahun 1965 — 1980, lalu Gen Y merupakan seseorang yang lahir pada rentang tahun 1981 —
1995, sedangkan Gen Z merupakan seseorang yang lahir pada rentang tahun 1996 — 2010.
Sebanyak 313 (81.5%) subjek merupakan Gen Z, lalu sebanyak 57 (14.8%) subjek
merupakan gen Y, kemudian sebanyak 12 (3.1%) subjek merupakan Gen X, dan yang
terakhir sebanyak 2 (0.6) subjek merupakan Baby Boomers.

Dapat dilihat dari pemaparan hasil analisis yang sudah dilaksanakan, bahwa terdapat suatu
pengaruh pada seluruh dimensi work life balance terhadap kinerja karyawan. Dimensi
demands (tuntutan) memiliki pengaruh yang negatif terhadap kinerja karyawan dengan
persentase pengaruh sebesar 3.6%, sedangkan pada dimensi resources (potensi) terdapat
pengaruh yang positif pada dalam meningkatkan kinerja karyawan dengan persentase
pengaruh sebesar 17.5%. Sehingga dapat diartikan bahwa semakin rendah demands, maka
semakin tinggi pengaruhnya terhadap kinerja karyawan, sedangkan semakin tinggi
resources, maka semakin tinggi juga kinerja karyawan. Hal ini sejalan dengan penelitian
milik Lukmiati (2020) dan Haider et al. (2018) yang menjelaskan bahwa terdapat suatu
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Demands merupakan dimensi yang
berkaitan dengan beban pekerjaan dan ketidakamanan kerja, sehingga apabila tuntutan kerja
melebihi kapasitas dari karyawan, maka dapat meningkatkan resiko kelelahan yang
mempengaruhi kinerja karyawan (Bakker, 2023). Peningkatan pada dimensi demands dapat
meningkatkan kualitas kehidupan kerja dan juga kehidupan keluarga (Arar & Oneren, 2021).
Resources merupakan suatu dimensi pekerjaan yang memiliki potensi untuk memotivasi
karyawan dalam mencapai tujuan kerja dan dapat membuat seseorang untuk lebih
berkembang (Tummer & Bakker, 2021). Menurut Mellner et al. (2021) apabila demands
memiliki tingkat yang tinggi, maka resources dapat menahan dampak negatif yang
ditimbulkan. Artinya apabila seorang karyawan memiliki tuntutan pekerjaan yang tinggi,
maka organisasi harus menyeimbangkan tuntutan tersebut dengan sumber daya manusia
yang tinggi juga (Mellner et al., 2021). Sehingga dari penjelasan yang ada diatas dapat
diambil kesimpulan bahwa work life balance dapat mempengaruhi kinerja karyawan dan
kedua dimensi yaitu demands dan resources saling menyeimbangkan satu sama lain. Tanpa
adanya demands maka kemampuan dari seorang individu tidak dapat meningkat, dan tanpa
adanya resources maka beban kerja yang dirasakan oleh karyawan semakin tinggi yang
menyebabkan kinerja karyawan tidak maksimal.

Pada seluruh dimensi variabel motivasi memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan.
Semakin tinggi motivasi karyawan, maka semakin tinggi juga kinerja karyawan. Hal ini
sejalan dengan penelitian milik Haryanto & Dewi (2020) dan Muslimin (2016). Seluruh
dimensi memiliki pengaruh yang positif terhadap kinerja kerja, sehingga dapat diartikan
bahwa semakin tinggi motivasi semakin tinggi juga kinerja karyawan. Fisiologis memiliki
pengaruh dengan persentase 21.9%, dimensi keamanan memiliki dengan persentase 16.1%,
dimensi afiliasi memiliki pengaruh dengan persentase 59.5%, lalu penghargaan memiliki
pengaruh dengan persentase sebesar 38.3%, dan yang terakhir aktualisasi diri memiliki
pengaruh dengan persentase sebesar 55.7% . Teori hirarki manusia milik Abraham Maslow
memiliki daya tarik intuitif dan sangat berguna serta berpengaruh terhadap dalam
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meningkatkan motivasi (Jonas, 2016). Menurut Uka dan Prendi (2021) kelima dimensi
dalam teori hirarki kebutuhan manusia dapat dikatakan relevan dengan bidang organisasi
bisnis serta mampu digunakan dalam mencapai tujuan organisasi. Kebutuhan fisiologis
mengacu pada upah yang diberikan organisasi kepada karyawan karena telah berkontribusi,
sehingga upah berperan sebagai motivator bagi karyawan untuk terus memberikan
kontribusi terbaik bagi organisasi (Novita, 2022). Kebutuhan keamanan merupakan unsur
dalam menciptakan suasana kerja yang baik, dengan memberikan rasa aman kepada
karyawan dapat meningkatkan motivasi dalam menyelesaikan tugas yang diberikan sebagai
bentuk implementasi kinerja yang baik (Safriansyah & Naim, 2019). Kebutuhan afiliasi
mengacu pada hubungan timbal balik antara atasan dan karyawan lain yang mana
pengkoordinasian dalam mengerjakan tugas dan sifat saling suportif merupakan bentuk
implementasi kebutuhan sosial dalam meningkatkan kinerja (Arianto & Erlita, 2019).
Penghargaan merupakan suatu imbalan kepada karyawan yang bersifat intrinsik maupun
ekstrinsik, dimana adanya penghargaan dapat memberikan motivasi bagi karyawan dalam
mencapai kinerja yang lebih baik lagi (Kurniawan et al., 2019). Aktualisasi diri mengacu
pada pada tantangan yang diberikan organisasi kepada karyawan sebagai bentuk
pengembangan diri, dimana karyawan yang memiliki aktualisasi diri dapat mengembangkan
serta mengoptimalkan kemampuan dalam dirinya dan mampu memberikan kontribusi yang
diharapkan (Heliyani, 2021).

Pada saat dilakukan uji regresi linear secara bersama, work life balance dan motivasi secara
bersama sama mempengaruhi kinerja karyawan. Hal ini sejalan dengan penelitian milik
(Rahmawati et al., 2021). Work life balance dan motivasi mempunyai keterkaitan yang kuat
satu sama lain dalam mempengaruhi kinerja karyawan (Mundung, 2022). Sehingga dapat
ditarik kesimpulan bahwa variabel independen dalam penelitian ini memiliki kontribusi
dalam menjelaskan inti masalah dari variabel dependen dalam hal ini yang dimaksud adalah
kinerja karyawan.

Keterbatasan dalam penelitian ini terdapat pada segi demografis yang kurang merata, dimana
subjek pada penelitian ini sebagian besar adalah perempuan dengan persentase 72.3% dan
laki laki hanya 27.7%. Selain itu pada penelitian ini ditemukan data yang menjadi outlier
yang kemungkinan disebabkan karena kurang spesifiknya kriteria subjek yang didapatkan
dengan rentang usia yang panjang hingga 3 generasi yaitu Gen X, Gen Y dan Gen Z.
Pengambilan data terkait variabel kinerja karyawan dilakukan dengan cara self report
membuat penilaian ini cenderung bersifat subjektif.

SIMPULAN DAN IMPLIKASI

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh work life balance dan motivasi
terhadap kinerja karyawan. Pada variabel work life balance dimensi demands memiliki
pengaruh negatif terhadap kinerja karyawan sebesar 3.6%, sedangkan pada dimensi
resources memiliki pengaruh yang positif terhadap kinerja karyawan sebesar 17.5%. Artinya
semakin rendah tingkat demands maka semakin tinggi kinerja karyawan, sedangkan semakin
tinggi tingkat resources maka semakin tinggi juga kinerja karyawan. Lalu untuk seluruh
dimensi pada variabel motivasi yaitu fisiologis sebesar 21.9%, keamanan 16.1%, afiliasi
35.4%, penghargaan 31.5%, dan aktualisasi diri sebesar 31% memiliki pengaruh yang positif
terhadap kinerja karyawan. Artinya semakin tinggi tingkat fisiologis, keamanan, afiliasi,
penghargaan dan aktualisasi diri, maka semakin tinggi juga kinerja karyawan.

Menilik dari hasil penelitian yang telah dilakukan, organisasi dapat memperhatikan tingkat
work life balance dari setiap karyawan mulai dari memberikan tuntutan pekerjaan yang tidak



18

melebihi batas kemampuan karyawan, dan juga memanfaatkan seluruh potensi yang dimiliki
setiap karyawan. Selain menjaga tingkat work life balance karyawannya, organisasi juga
bisa meningkatkan motivasi dari setiap karyawannya dengan memperhatikan upah yang
diberikan, kenyaman dalam bekerja, melakukan koordinasi antara atasan dan bawahan,
pemberian reward, serta memberikan kesempatan bagi setiap karyawan untuk meningkatkan
value diri dengan cara memberikan tantangan dan tanggung jawab baru kepada karyawan.
Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menjadi evaluasi bagi setiap organisasi dalam
memperhatikan work life balance dan motivasi karyawannya. Selain itu hasil penelitian ini
diharapkan bisa membantu peneliti lainnya dengan variabel yang sama sebagai sumber
referensi dan literasi. Pada peneliti selanjutnya yang tertarik dengan variabel penelitian ini
diharapkan untuk memiliki kriteria subjek yang lebih spesifik misalnya dalam hal lama
bekerja dan usia. Selain itu diharapkan juga pada penelitian selanjutnya menggunakan skala
penilaian kinerja yang dapat dinilai oleh atasan agar penilaian tersebut cenderung bersifat
objektif.
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LAMPIRAN
Lampiran 1. Surat Keterangan Verifikasi Analisa Data

SURAT KETERANCAN
No: E.6.a/412/Lab-Psi/lUMM/V/2024

Assalamu ‘alaitkum Wr. Wh.

Yang bertanda tangan dibawah ini Tim Divisi Psikometri Laboratorium Fakultas Psikologi
Universitas Muhammadiyah Malang, menerangkan dengan sesungguhnya bahwa mahasiswa
tersebut dibawah ini:

Nama : Muhammad Rizky Zuhair Azhar

NIM £ 202010230311174

Dosen Pembimbing  : 1) Udi Rosida Hijrianti, M.Psi
2)

Yang bersangkutan telah melakukan :

1. Verifikasi Analisa Data.
Hasil: Lulus /Perbaikan

Demikian surat keterangan ini dibuat untuk dapat dipergunakan sebagaimana mestinya.
Wassalamu 'alatkum Wr. Wh.




Lampiran 2. Surat Keterangan Plagiasi

f’-n LABORATORIUM FAKULTAS PSIKOLOGI
@ | UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH MALANG
JI. Raya Tlogomas No. 246 Malang 65144 Telp. 0341-464318

SURAT KETERANGAN
Mo: E6.at 58 Lab-Pa UMMAT 2024

Asserfamn alaikan We, W,

Yang bermanda tangan dibawah ind Tim Divisi Psikometri Laboratorium Fakultas Psilologi
Universitas Mubammadiyah Malang, menerangkan dengan sesunggubhnya babwa mahasiswa

tersebut dibawah ini:

Marma - Mubammad Rizky Zulair Azhar

MR DZ0Z010230311174

Dosen Pembimbing @ 1) Udi Bosida Hijriant, b Psi
2}

Yang bersanghutan telah melakukan :

1. Cek Flagiasi
Hasil: LulusPesbaihan
Dengan keterangan sebagal berikur:

Batas
M il Skri
" Judul Skripst Maksimal
1 |Pengaruh Work Life Balance dan Mogivasi 280¢
terhadap Kinerja Karyawan ’

Hasil

4%

Demikian surat keterangan ini dibuat untuk dapat dipergunakan sebagaimana mestinya.

W lerann alaibuwne W W
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Lampiran 3. Analisis Data Validitas, Reliabilitas, Normalitas, Linearitas,
Multikolinearitas, Heterokedastisitas, Uji Linear Per Dimensi, dan Uji Linear secara

bersama
a. Validitas
Skala Work Life Balance
Skala Aitem Aitem
Dimensi Indikator | Favorable | Unfavorable Valid Tidak
Valid
Demands WIPL (Work | 1,2,3,4,5 1,2, 3, 4, -
Interference 5
with
Personal
Life)
PLIW 6,7,8,9, 6,7,8,9, -
(Personal 10, 11 10, 11
Life with
Interference
Work)
Resources | WEPL (Work | 12,13, 14 12, 14 13
Enhancement
of Personal
Life)
PLEW 15,16, 17 17 15,16
(Personal
Life
Enhancement
of Work)
Skala Motivasi
Dimensi Skala Aitem Valid | Aitem Tidak
Favorable Unfavorable Valid
Fisiologis 1,2,3,4,5 - 1,2,3,4,5 -
Keamanan 6,7,8,9 - 6,7,9 8
Afiliasi 10, 11, 12, 13, - 10, 11, 12, -
14, 15 13, 14, 15
Penghargaan 16, 17, 18 - 16,17, 18 -
Aktualisasi 19, 20, 21, 22 - 19, 20, 21, -
Diri 22
Skala Kinerja Karyawan
Aspek Skala Aitem Valid | Aitem Tidak
Favorable Unfavorable Valid
Kualitas 1,2 - 1,2 -
Kuantitas 3,4 - 3,4 -
Ketepatan 5,6 - 5,6 -
Waktu
Efektivitas 7,8 - 7,8 -
Kemandirian 9,10 - 9,10 -




b.

C.

Reliabilitas

Skala Work Life Balance

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha | N of Items
.819 14
Skala Motivasi
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha | N of Items
.936 21

Skala Kinerja Karyawan

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

.817

10

Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual
N 384
Normal Parameters®® Mean .0000000
Std. Deviation 3.13724180
Most Extreme Differences Absolute .041
Positive .041
Negative -.030
Test Statistic .041
Asymp. Sig. (2-tailed) .145¢

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

28



Linearitas

Work Life Balance = Kinerja Karyawan

29

ANOVA Table
Sum of Squares F Sig.
Kinerja * WLB  Between (Combined) 1058.048 1.799 .004
Groups
Linearity 35.351 2.285 132
Deviation From 1022.697 1.1786 .004
Linearity
Within Groups 5338.452
Total 6396.500
Motivasi = Kinerja Karyawan
ANOVA Table
Sum of Squares F Sig.
Kinerja * WLB  Between (Combined) 3440.097 7.089 .000
Groups
Linearity 2600.816 289.429 .000
Deviation From 839.281 1.762 .002
Linearity
Within Groups 2956.403
Total 6396.500
Multikolinearitas
Unstandardized Coefficients Unstandardized Collinearity Statistics
Coefficients
Model B Std. Error Beta Tolerance VIF
1 (Constant) 20.489 1.570
WLB .037 .023 .065 .954 1.480
Motivasi 223 .014 .652 .954 1.480
Heterokedastisitas
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 2.592 955 2.714 .007
WLB -.003 .014 -011 -218 .827
Motivasi .000 .008 .001 .026 979

a. Dependent Variable: ABS_Res



Regresi Linear Per Dimensi

Demands - Kinerja Kerja

30

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 42.506 .833 51.020 .000
Demands -.104 .027 -.191 -3.800 .000
a. Dependent Variable: Kinerja
Resources = Kinerja Kerja
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 31.051 952 32.614 .000
Resources .795 .088 418 8.988 .000
a. Dependent Variable: Kinerja
Fisiologis = Kinerja Kerja
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 30.773 .858 35.867 .000
Fisiologis .499 .048 468 10.341 .000
a. Dependent Variable: Kinerja
Keamanan - Kinerja Kerja
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 32.579 .822 39.614 .000
Keamanan .629 .073 402 8.575 .000

a. Dependent Variable: Kinerja




Afiliasi 2 Kinerja Kerja
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Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 20.937 1.288 16.249 .000
Afiliasi 781 .054 .595 14.482 .000
a. Dependent Variable: Kinerja
Penghargaan = Kinerja Kerja
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 27.891 .887 31.431 .000
Penghargaan 1.027 .077 .562 13.267 .000
a. Dependent Variable: Kinerja
Aktualisasi = Kinerja Kerja
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 28.001 .890 31.447 .000
Aktualisasi 767 .059 .557 13.095 .000

a. Dependent Variable: Kinerja



h. Regresi Linear Secara Bersama

Model Summary

32

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 .641° 411 .408 3.145
a. Predictors: (Constant), Motivasi, WLB
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 2626.904 2 1313.452 132.753 .000P
Residual 3769.596 381 9.894
Total 6396.500 383

a. Dependent Variable: Kinerja

b. Predictors: (Constant), Motivasi, WLB




Lampiran 4. Instrumen dan Blueprint Penelitian
a.) Work-life Balance
Blueprint

No

Dimensi

Indikator

Aitem

33

Yang
dihapus

1

Demands

Work
Interference

with Personal
Life (WIPL)

]‘9 2) 3) 4) 53

Personal Life
Interference
with Work
(PLIW)

6,7,8,9, 10,
11

Resources

Work
Enhacement of
Personal Work
(WEPL)

12,13, 14

13

Personal Life
Enhancement of
Work (PLEW)

15, 16, 17

15,16

Skala

Berilah tanda (v) pada kolom pilihan jawaban yang telah tersedia,

dengan keterangan :

STS : Sangat Tidak Setuju
TS : Tidak Setuju

RG : Ragu Ragu

S : Setuju

SS : Sangat Setuju

NO

Pertanyaan

Pilihan Jawaban

STS | TS |RG

Saya pulang ke rumah dari tempat
kerja dalam kedaan terlalu lelah
untuk melakukan berbagai hal-hal
yang ingin saya lakukan

Pekerjaan saya membuat saya sulit
mempertahankan jenis kehidupan
pribadi yang saya inginkan

Saya sering mengabaikan
kebutuhan pribadi saya karena
tuntutan pekerjaan saya

Kehidupan pribadi saya memburuk
karena pekerjaan saya

Saya harus melewatkan aktivitas
pribadi yang penting karena waktu
yang saya habiskan untuk di

tempat kerja
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Kehidupan pribadi saya menguras
energi yang saya butuhkan, untuk
melakukan pekerjaan saya

Pekerjaan saya memburuk karena
semua hal yang terjadi dalam
kehidupan pribadi saya

Saya akan mendedikasikan lebih
banyak waktu untuk bekerja jika
tidak banyak hal yang terjadi
dalam kehidupan pribadi saya

Saya terlalu lelah untuk bisa efektif
di pekerjaan saya karena hal-hal
yang terjadi di dalam kehidupan
pribadi saya

10

Saat sedang bekerja, saya
mengkhawatirkan hal-hal yang
harus saya lakukan di luar
pekerjaan

11

Saya sulit menyelesaikan
pekerjaan kantor saya karena saya
terlalu kewalahan dengan urusan-
urusan pribadi di tempat kerja

12

Pekerjaan saya memberi saya
tenaga untuk melakukan aktivitas
di luar pekerjaan yang penting bagi
saya

13

Karena pekerjaan saya, saya
memiliki suasana hati yang lebih
baik di rumah

14

Hal yang saya lakukan di tempat
kerja membantu saya mengatasi
masalah-masalah pribadi dan
masalah di rumah

15

Kegiatan yang saya lakukan dalam
kehidupan pribadi saya membuat
suasana hati saya menjadi lebih
baik di tempat kerja

16

Kehidupan pribadi saya memberi
saya energi untuk melakukan
pekerjaan saya

17

Kehidupan pribadi saya membantu
saya menjadi santai dan memberi
saya kesiapan untuk melakukan
pekerjaan keesokan harinya

b.) Motivasi
Blueprint

No Sub Variabel Aitem Yang dihapus
1 Fisiologis 1,2,3,4,5 -
Keselamatan dan Keamanan 6,7,8,9 8
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3 Afiliasi 10, 11, 12, 13, -
14, 15
4 Penghargaan 16,17, 18 -
5 Aktualisasi diri 19, 20, 21, 22 -
Skala
Berilah tanda (v) pada kolom pilihan jawaban yang telah tersedia,
dengan keterangan :
STS : Sangat Tidak Setuju
TS : Tidak Setuju
S : Setuju
SS : Sangat Setuju
NO | Pertanyaan Pilihan Jawaban
SIS | TS |[RG| S | SS
1 Perusahaan memberikan lembur
kepada karyawan dengan upah
lembur yang memadai.
2 Gaji yang diberikan perusahaan
dapat memenuhi kebutuhan pokok
sehari-hari.
3 Lebih nyaman bekerja di lembaga
keuangan dengan prinsip syariah.
4 Porsi waktu kerja dan waktu
istirahat  sudah sesuai dengan
kapasitas.
5 Adanya bonus yang diberikan, bila
saya dapat lebih produktif dan
kreatif dalam bekerja.
6 Perusahaan sudah menetapkan
program Kesehatan dan
Keselamatan Kerja (K3) yang
ideal.
7 Semua peralatan dan mesin kerja
dalam kondisi baik dan layak pakai.
8 Penataan peralatan dan mesin yang
ideal memberikan ruang gerak
yang leluasa, sehingga kecelakaan
kerja
9 Perusahaan menyediakan alat-alat
keselamatan kerja yang dapat
menghindarkan saya dari
kecelakaan kerja
10 | Saya merasa puas dalam bekerja

karena hubungan interpersonal
antara atasan/ bawahan dalam
perusahaan
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11 Saya dapat beradaptasi dengan tim

kerja.

12 | Saya bekerja untuk menghidupi
keluarga.

13 Saya mampu menyatakan

ketidaksetujuan  tanpa  harus
menciptakan konflik.

14 | Saya mampu bersikap netral dan
ramah dalam menghadapi nasabah.
15 Saya merasakan  kekeluargaan
terjalin antara semua orang dalam
perusahaan.

16 Atasan memberikan pujian kepada
karyawan yang berkinerja baik.

17 | Saya  merasa  dihargai  di
perusahaan, baik dari segi kinerja
maupun pendapat.

18 Saya akan merasa bangga jika
diberikan tanggung Jjawab
pekerjaan yang lebih besar dari
yang saya kerjakan saat ini.

19 Posisi dan pekerjaan yang saya
kerjakan sudah sesuai dengan
keahlian, sehinggga memberikan
kesempatan untuk menunjukkan
kemampuan yang saya miliki.

20 Saya merasa pengembangan diri
dan karir saya dapat terjamin
diperusahaan ini.

21 mengembangkan  potensi  diri
melalui pendidikan dan pelatihan.
22 Saya memiliki kesempatan
menyampaikan ide-ide atau
gagasan terkait pekerjaan.

c.) Kinerja Kerja Karyawan

Blueprint
|

No Sub Variabel Aitem
1 Kualitas 1,2
2 Kuantitas 3,4
3 Ketepatan Waktu 5,6
4 Efektivitas 7,8
5 Kemandirian 9,10

Berilah tanda (v) pada kolom pilihan jawaban yang telah tersedia,
dengan keterangan :
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STS : Sangat Tidak Setuju
TS : Tidak Setuju

RG : Ragu Ragu

S : Setuju

SS : Sangat Setuju

NO

Pertanyaan

Pilihan Jawaban

STS

TS

RG

SS

Kuantitas kerja yang diberikan
sudah sesuai dengan kemampuan
anda

Kuantitas kerja saya sudah sesuai
dengan standar kerja yang
diharapkan oleh perusahaan

Skill yang saya miliki sesuai
dengan pekerjaan dan tugas yang
saya kerjakan saat ini

Dengan pengetahuan yang saya
miliki, saya dapat menguasai
bidang tugas yang saya kerjakan
dengan hasil yang baik

Saya merasa dapat menyelesaikan
pekerjaan dengan tepat sesuai
standar yang ditetapkan oleh
perusahaan

Saya memiliki ketepatan yang
bagus dalam melaksanakan
pekerjaan

Saya datang kerja lebih awal
sehingga siap untuk bekerja ketika
jam kerja dimulai (setengah jam
sebelum shift dimulai)

Ketika bekerja, saya
memanfaatkan waktu secara
efektif dan efisien

Anda dapat melaksanakan
pekerjaan dengan baik tanpa
adanya bimbingan atau petunjuk
dari pimpinan atau rekan kerja

10

Anda selalu mengutamakan
kemampuan diri sendiri dalam
menyelesaikan setiap pekerjaan

Lampiran 5. Perhitungan Jumlah Sample Penelitian
Rumus Lemeshow

Keterangan:

n : Jumlah sampel minimal

Z : Nilai standar 95% = 1,96

p : Maksimal esimasi 50% = 0,5

d : alpha (0,5), atau sampling error = 5%



_ Z*xp(1-p)
=—

1,962 x 0,5(1-0,5)

0,052

1,962 x 0,5(1-0,5)
n=s——

0,052

__ 3,8416 x 0,5(0,5)
0,052

= 38416 0,5(0,5)
- 0,025

3,8416 x 0,5(0,5)
n=s— - ———

0,025
- 3,8416 x 0,25
0,025
v 0,9604
0,025

n = 384,16
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Lampiran 6. Jawaban Responden

YY qo|gd|uwwu| g gt om|t|oft|N| o o] | | | | | S|
¥YY ol g dtw S|t || | | o || |
X XYoo og|lw/ ||| o3| S| || | oo | < o | <
YY~lNnww oot oglovld| S| o] | oo o] | <
XY olmwm| |t w| ||| || ||| o) | | || | |
XX o|g|w| ||| ||| S| || | o | | | | | S|
XY |||t oS S| S| 0| o || o | <
XY mg|w| ||| S| S| S| | oo ||| o | <
Y Y NSNS S o | 0o |
XYY ||| N | | | S o | | S
Sndlao | | o S ] o] o N | o ] o] | | o |
NI I I R R R I R R R N A N e R A A R R R A s
SHOoO NS SOOI OF NSO SO T ™| 0| |
S oo t|m|w| | | | N o o o] | | o] | <
S A~ o dlaw sl m| oo ol | ] | o] | o] oo | | =
S oo mlo| || | | | S S o o | S| 0| o] | <
S dwolao | oo || ||| o] | o] | o] | | o] <] o
p e R A A G R AR I R A R R I N I R A R A I R A I R A e A A s
Sdm o buwul o s|lo || v S|S0 o | v | o] | w
e N A R R R R R R R NI R I R A e A A R B A A I A
P B N T | B I e RN N R e R RN AT R S R R R T R R R s d s
S do|ld|w| t|mw| g << 2|0 || | 0| w| || | 0| | <
o< oo ||| SN | < 0] | o | N <] |0
S ol ot t|w| ||| SN oo | | oo |0
S~ oot o || Nt | o] | | | o | <
PRI R A A I e e e A A e oY e e I e BT T I
S0 o s t|wl oo o || o | o o|w] | v o] o]
S| w odawt|o oo o | oo | | < | | =
S| w|s|o ||| | S N o < < o] | | || o] |
NI N I A R s I R R I s N A I I I A R
N N A S N I N I R R R R I N N R S R I I N S
WLBl42544525444244455443542
S 0o o <o o] <o o al ] < ] o] o] ] o < o] <
WLBlZ4542524234243454444433
WLBll2323123212222211212122
WLB1_02224244224222212424322
WLBOJA.423423223222211412222
WLBOO4343422433324212423224
WLB_/3423122322222211312112
WLBGQuln/_3122322222212222422
WL852244222423424251222242
WLB42123122322412212222222
WLB32224432424424211522242
WLBZZZZ4122422423212422241
WLB1_4244542532224212425442




5|5|5|5/5[5|5[5]|5[5]|5]|5]5

414141414/4/4]5]4/4|5|5]|5

41414141414/414]414/4/44
5|5|5|5|5]|5|5|5]4]|5]|5/2]4
5|5|5]4]4]4)14(4]/4]41413]2
415|/5]4[5/5|5|5|5|5|5]2]|2
212141414]1414]1414]1414/24

2021223 2|2|2|3|4a|2]a|2|4a|alal|a|3|al|alalalalalal|alalal|alal|ala] ala|alalalala|alaa]al4a]a
3[2|2|2)2|2|2|3|4|3]|2|4|4|3[3|3|2|1|5[2(3|4|3|3|4|3|4|5|4|4|a|4| 3|2|3|3|3|3|4]4|4]4|4|3|4
41a|3|214a|2(2|3|2]2|2|4]2|4|3|2|3/2|4]2|3|2|2|4|3|3|5|3[3|3|4|4| 4|3|3|4|4]4a|5]4|4]3|5|4|4
tlafafala|r|a|ala]2|1|2|alalalalalalalalalalalalala|alalalalalal alalalala|alalalalala]2 4
3[2|2|2)2|2|2|3|2|2|2|4|3|4|4a|a|a|4a|3|4a|5|5|4|4|3]|4|5|5|4|4]a|4| 3|3|4a|4|ala|ala|a|5|5|4|5
414|3|3|4|2|3|4la|ala|alalala|a|3|ala|a|ala|alalal|als|5|4a|5|ala] a|5|4]ala|5]a|a|5]4|4|5]4

2121221221213 |2]2|2]|3[4]|3[3[4|4]4]4]4141414|4]|4]|414]|4|14|4|4]14] 4]14|4]4]|4|4/4]4]4|4/4/2]4
1111111122121 ]1]1]4|4|5|3[4[4]4|3]4|4[4]4]4]4|4|4|4]4]413|4| 4]14]14]4]4|14)/4/4]/4]4)14/4/4

1/1/1]1]1)1]1[5]1]|1]2|5|5[5|5|5[5|5|5|5|5[5[5|5|5|5|5|5][5]5]|5]|5

31212|1|3|1|1|2|2|2|2|3|3|4|5|5|5|4|4|5|4|5|4|5|5|5|5|5|4|5|3[4| a|4|a|a|alala|a|a|3|4| 4|4
21112|1|2|2|1|2|2|2|1|2|2|4|4|5|4|4|4|5|4|4|4|5|5|5|5|4|4|4|4|5| 5|5|5|4|4|5|5|5|/5|4|5|4|4
4204|2221 214|3|2]2|4la|4|a|4a|a|a|5|5(3|4|ala|2|alala|alala|3]| 3|4a|3|4|44|4|4|5|4|4]3]4
201011111 a|2|2|2|alalalalalalalalala|alala|alalalalalalala) alalalalalalala|aaalala
212|2|2|3|2|2|4|2|3|2|2|4a|4a|4|3|3|4|5|5|4|a|ala|a|ala|al|a|alala] al5|5|a|alala|3]|a]|a|alala
1)2)1]1|1]|2]1]|2]|2]|2|2(2]4|5|a|al|alala|a|alalalalalalalalal|alalal alalalala|alalalaa]ala]a
414(3|3|4|2|3|4lalalalalalalala|3|alalalala|alalalals|5|al5]ala| a|5|4a|4ala|5/4|a|5|4|4|5]4
21212|2|2|2|2|3|2|2|2|2|4|3|4|5|a|a|ala|a|alala|a|alalal|alalala] alalalalalalalaaaal3a
212|2|2|2|2|2|3|2|2|2]4|2|2|2|4a|a|al1|2|4|a|3]4a|a|3|4a|3]|2]|2|2|4| a|a|a|a|alala]la]3]|3]|3]|3]|3
420202 2 2 2 4|2|2]2|alala|3|a|alajala|3|a|alalalalalalalalalal ala|alalala|a|alalalala]a
42202222 4|2|2|2|a|a|4a|4a|3|a|ala|3|4|3|a|5|alalalalalalala| ala|3|4a|lala]a]ala|2|4|2]3
4124|334 |2|3|3|2]2|3|3|4|4a|3|alalalala|a|alalalalalalalal3]al ala|alalala|a|alalalala]a

4141415414144 ]4[5]4]14]4|5]4[5]4]|5|4]4|4|/4|4|5]|5|5|5|5]4]14]4]|5

4141411121212 |2]2[4][2|4[4|4[4]4]141414|3|4|4[4|5]4[|4|5|5|4|4]|4|4| 4]14/414/4/41414/4/5]/4]4)3

211121122114 |1]2|12]|4]2]4]2]4]|5]4[4]|2]|2]4]4]4]|5|4]4]4]4]4]|4]|5
2/1(1[1)1)1|1]2)1]2]1]|5|5]|5|5|5|5|5|5|5|5|5]|5]|5|5|4[5|5|5]4]|4]|5
2121211221214 |2]2|12[4|5]4]/4|5|5|5|5|5|5]|5]|5]|5|5|4|5|5]4]4|5]5
5121221221214 |4]2|14]4|5]4|5]5|5|5|5|5]|5]|5]|5]|5|5|4|5[5]|5|5]5]5
4121212221244 2[4|14[12|2|5[2]4141412]412]2[4]4]14|4]4|4]12]2]|4




1[1]3|3/3|3|5/5[3|5[5/4|4

213|4|3|4|4a|a|a|alala]a|s
5|3|5|4|4|5|5/4|/5[/2]4|5]|5

3|3|4|44a|a|alalala]5]4a]a
2|3|2|4|4]2|3|4|4|4|4|5]4

5|41414]4]5|5]4]5]5]|5]|5]2
112]3|3[4]1[4/4/4]3[3]4|4

5141413/4/4)14(3/4[413/4]3

41214124123 [4|4[2[4]4[4[4[4|4[2|4[4|4][4[4]4]4|4(2[4|4|4]4]4|4]| 4[4]4]4]4)4]4]4)4]4]14\4]4
11111111211 ]1]5[3|5|5|5|5|5|3|5[5|5|5|5[5[5|5|5|5]|5|5|5]| 3|3[5]|5|5]|5[5]|5[5[5]|5]5]5
5/5|/5|1|5|5|2|5|5|5|2|5|5|5|5|5]|5[5|5|5|5[5|[5|5|5|5|5|5|[5|5|5[5]| 5[|5|5|5|5|5|5|5|5|5]|5]|5]5

41314|3|2|2|2|2|2|2]2|3|2[2]1]1]3|4[1]4[/4|5]2|5]4|4|5[3]|2]|2]|2]|4

2(1]1]1|4|2|3|4|2|2|2|5|4|3|4|a|a|a|3|3|3]|5|3|4|5|4|5|5|4|3|4|5| 4|1|3|4|5|5|5|5|5|5|5|4]|4
2|/5/4|1|2|1|1|5|4|4|4]4|4|5|5|5|5|5[5|5|5|5|5|5|5|5|5[5|5|5|4|5| 5[5|5|5|5|/5/5|/5|5|5|5|2]2
2021212 2|2|4|2]|2|2]a|2|4a|a|alalalalalalalalalal|alala|alal|ala] ala|alalala|a|alas]|al4a]a
4lalal2|2|2)2)2]2|2|2|2|4]a|ala|a|a|a|a|ala|alalalalalalalalala] ala|alalalala|alaa]ala]a
2020212 2|1|2]2|2|2|4a|4a|ala|a|a|a|a|a|ala|a|a|ala|alal|ala|3|4] ala|a|a]a|ala|a|3]3]4]2]2
2020214l 2|2|4|2]|2|1]4a|2(4|al|alalalalal|alalalalal|a|5|al|ala|ala] a|5|4]a|alala|ala]2]a|2]4
4l2al2|2|2|2)4l2|2|2|ala|a|a|a|a|a|a|ala|a|alalalalalalala|ala] alalalalalala|alaa]al2]4
411)2]2|2|2|2]4|2|2|2|2)2]4a|4|4|4|4|4|5|4|5|5|4|5|a|5|5|4]4|3|4a| 4|a|a|a|a|la|a|ala|aal2]2
2022243 |2|4|2]|2|2]a|ala|a|2|3|2|2|4|a|a|a|5|4|a|5|5|ala|a|4a| a|5|5|4|a|4|4|5|5]4]4]|4]|5
414|3|2|4|4|3]4]a|a|3|2)2]3|4|5|3|3|4|4|4|4|3|3|5|3|5|4a|4|4a|4a|a| 5|5|4|4a|4|a]|a|4|4|3]|3|2]3
413|32|3|3|2[3|3|3|2|3|3[3|2|2|3]|2|4|1|3]|1]|3|4l4a|al4a|3|3]4]|2|3]| 3|2|3[3|4|3|3|4|4]|2|4|3]|4

41212|2|2|2|2|4|/2|3[3|4/4(5/5[3|3|4[3[2|2]2|3]|4[1[4]4|3]4|3|3]|2
212|1111121112|12|12|2|2[1|1|4]2|3|4[4]4[3|/4]4]4]5|1|4|5|5|5[5]5]|5

413(4|3|3|4|3|3|4|4|3|3|3|4alala|a|alalalalalalalalalalalalalalal alalalalalalaalalalala]a
214|2|1|2|2|2|2|2|4l4|3|a|a|5|2|3|3[4|3|2|3|4a|a|5|a|a|a|a|alal|a]| 3|4a]a|alalalaa]a|5]|al4ala

41414|14|12|2|4|4|4|41214/4(5/4[4|5|3[3[3|3|3[4|5[5[4|5|4]4|5|5]|5

5/5|/5/4|5|/4|141414|5|4[2|12|3]|1|5|3[1]|1(4|4]4]4]4]|2|4]|4]4]|3|3]4]|2

2141212121212 |141414|2|412|5[2|2|2[4]2[4|4]4]4]|4]|2|4(4|4[4|4|4[4]| 3|4|4|4|4|4/4/414/314]2]3
212|11113|12|12|12|12|12|2[4]2|3[5|/2|4[3]4|4|5|5]4[4]|1|/4|5]|4[4|4|3[3]| 3|5/4[4|3|4/4|3|3|4|4]|2]|2
4111111121211 /4]3[2[2/4]4|4]4][5]4]|5]|5]|5|5|5|5|5[5]4|5|5|5]|5]3]|4] 4]4|5]|5]4|5]4|5]|5/4/4/3]4

4121111121412 |4]3[3]2|5[4|1]4][5]5]|5]|5|5|5|5|4|4]|5|3|4|5|4|5]5]4
2121212134212 |4]1412|3]2]2]2]2]2]3[4|3|3|3|3|4[3|4]14[3|3]4|2]2

4121211132144 2[4]12|13[3|/4[5[3|4]414|5|5|5|2|4|3[3|4[4|414]4]14] 4[5|4[3|3|4/4]4]4/4/4/ 34

5141431441213 |2]4141413]12]1]4]3[4[3[3[4]4]13]3]4|3[5]3]3]4|5]3




313]13[3]2[3]3[3]3]2]4/2|4

5|/5|/5|5/5/5/5|/4/4|4|4|5]|5
1(3|4|4[2]|4]4|4|4|4]|4]4]5

315/4|5[4/4|5|5]5/3|4|5|5
315|5]5|5|5/5]4]4]|5|5|5]4

212121111121 ]12]1]1|1[3]4/4|5|5|/4[4]4|4,5]4]4]/5[4|/4|4|5[5|5]4[4| 5|5|4[4/4]4/5/4,4/5]4]|3]3
414144444444 ]4]4/4(4]|5[/5/2|3|5[5|5]|5[1|3[5|3|4|3|5|5]4|3| 3|5|3|2|2[4/4]/4/4|/5|5|5]5
3122121212243 |4|2[4]4/4(3|3|4[4]3|4|4[4]4|4]2|4|4]4|4/4 3[4 4]|2][3]4|3|4]414]4]4]4]2]4

5/4/41314|13|41413]4|3[3[3|5[3]2]|3[3][5|5|4[4[3|5]2|4|5]4|5|4|5|5| 3[|4]4|3|4/4]414]4]3[3]4]4
211111212 |1]21)1]4]4]14]3[4|5{4[4[4]14]12]|5|5]|1[5]|5|5|5[|5[2]4] 4]4|5]|4]4|4|4]4]4/4|4/4]|2

41213|2|3|3|3|3|4|3[3[3|3[4]2[3|3|3[2]|2|2|2[2]|4[4|4]4]4]2|3]2]|2

4122]2|3|3|2|4|3|2|2|3|3]4|4|3|4|3|4|a|a|a|a|ala|alal|a|a|3|3|4a] a|a|a|a|3|4]4|4|4]4|5/3]4
2(2)2]4a|2|2|2|4|4|a|4|3|3|4|a|3|3|3|a|a|ala|3|a|5|a|4a|3|4[3|3|4| 4la|4a|3|ala|a|ala|a|al4]a
3(4(3|2|4|4|3|4|2]2|2|3|2|4|2|3|4|a|3|4|3|4|a|5|4]4a|3|4|2|3|4|3]| 4|5|4|4|4|3|5|3|4|3|5|4]|4
5(2(3[2|2|2|2|4|4|3|2|3|3[4|2|a|a|a|3|a|a|2|a|a|5|a|4|3|3|4|a|a]| 3|4a|4|a|ala|a|al4]s|5| 4|4
2(1]1]1|2|1|2|1|2]|4|1]4|5|5|5|5|5|4|5|5|5|5|4|5|5|5|5|5|4|4|5|4| 4|4|5|4|5|3|5/4|5/5|5|5/|5
20212222222 2|2|4al4a|a|alalalalalalalalalalal|alala|ala|ala] ala|ala|ala|a|alaa|al4]a
41443|3|3|4la|3|a|2|alal2|3|4|3|4|4a|2|a|2|3|5|4a|ala|a|a]a]|3|4| 4|3|4|3|3[3]|4|4|4|3]|4|3]|3
4133|222 1|4alalalalalalal2|alalalala|3|alalal3|alalalala|alal alalalalalala|alala]al4a]a
4lalal2|al2|2(al2|2|2a|2]a|a|alajalal2|2|2|alalalalalalalal|2|a] alalalalalala|alaa]al4a]a
412214 |1|1]3]|2|4a|1|2|2]4|3|5|4|5|1|5|5|4|4|5|4|a|5|3|4]4]|1|3]| 3|3|4|4|4|4|a|5|5/4|5|2]|3

3121212141212 |5|3|/4|4[3|5|5|5|5|/5[4|5[5|5|5|5]4|5|5|5|5|5[5]5]5

41312|1/2|2|4|5|2|2[2|4|/4(5]2[1|/2]4]1]|5|4|5]4]|4|5|4|5|5]|2[4]|3]|2

4l2(al2)alals5lalal2lalal2|5|1|3|2]|2]2]2(2|2|2|a|a|3]4a|3]|2|1]3|3]| 3|3|3|2|2|4|4|4a|a|la|la|l4s|a
404(4|3|5|3|3|3|2|3[1|3|3|3[1|2|2|2]|1]4|1|3|2|5|3[1|5|3|2|1]3|3| 3|3|3|3|4|4|4|a|ala|la|l4s|a
403(4|3|5|3|2|4|2(3[3|3|2|4|4|3|3|alalala|a|3|alalalalalalalalal ala|alala|a|a|alalalala]a
213|4|2|4|2|2|4|2|2|2]3|3|4|4|3|a|2[4a|4|3|4|3]|4|a|3|4]3]2|3|2|4]| 4a|3|4a|a|alala|a|a|3]|4|2|4
41421202132 2|2|5[3|2|2|5(3|3|2|4|4|3|3|3|4|a|2|4]4a|3|3[3]3|4]| 3|4|3|3|/3|3|4|3|3|2|4|4]|4
404(3|3|2|4l4l4alalala|3]3|3[3/4|3|2(3[4|3|2|4|4|3|3]2(3|3|3[4|3]| 4|3|3|4|2(4|3|2|4|4|4|3]|3
5/2|5/4|5|2|2|2|2|2|2|2|2|4|4|4|3]|1|3|5|5|4|3|5|5|4|5|5|4|4|2|4| 3|4|4|3|3|4|5/3|4|4|5|5|5

51412[2|5]1]112|4]|5|/2]2|3]4]/5[5]/3]4|5|5|5]|5]|3]|5[4|5]|5|5]3]3|4]5
3121221413214 |2]3|3[4/414/4]13[4[3[5[3|5]3]|5]5[4|3|5[5]|5|5]5]5

4121212412124 2[4414]14|14141414]14141414141414141414]141414]1414] 4]14(4]414|4/4]4]4]4/4/4]4




214|13[3[4[5/4|5/4|5/4]3]5

1)1]1|1]4|1]3|3/4|3|3|1|4
213|4|4|3|4|ala|a|5]|4|3]3
212(4|2|2]2|4|4|4|4|3|4|4

313]4[3]4|5]/5[5]4]2|5|4|4

312]4[3]4]|5/5]4]4]/2|3|4|4

2111414]4]12]4|5/5]4|4/14

3/414[13/3[3[3]4/3[4[4/3|3

5|5[3]4]4]5|5[4]4]3]4]|5]5

213[3|4]4]414(/4/4]4]15/4]|5

212121212|3|12|3|2|3|2[3|4|4]4|3|/4[4]3|5/5]|5|3[4|2|2|5|5]4]4]|5]|3

213|3|3|4|4|2|4a|a|1|2]a|a|a|2|2|a]|2|al4|3|a|a|5|ala|5|5|2|alala| alala|2|alalaa|a|a|alala
4120202121212 2|2|4|2|a|a|5|4a|4a|alala|a|a|a|a|5|a|5|5|5|5|5(4a|5| 4|a|a|4ala|a|a|a|5|4|5|4]4
201212|1|2|2|1|2|2|2|2]2|3|4|2|4a|a|a|2|2|4|2|a|a|a|a|a|2|a|a|4|4]| al4|a|a|alala|5]5|2|4| 4|4

5/4|3|3|4|1414141414|/4[3[3|3[3|/4[3[3[4|5|5[5|5|5]4|4|3|3|4/4/3[4]| 4]|4]4|3|3|/4]414][4]3[3]3]4

21312111211 |3|2|2|1[3]2|3[3|3|3[4][1[2|/4]|3[3|3|5|4]4]|2]|2|2]|2]|2
41414/4/4/3|/2|3|1|/2]1|3|3[4]3[2|3[3[4]3|3|3[4]4|5|3|5[|5]3|3]2]|2

41413|12|5]3|4|4]4]|2[4|4]2|4|2]1]|2]4)14]11|2|2|2]|2]|5]|3|4]2|2]|3]2|4

3/2|3|3|412|2|3|12|4|2[4[3|3[2|2|2[4]2|2|2[2]|4|4]|2]2|4|3|4|4|4]|4]| 3[|4]14|4|4)4]414]4]4]4]3]4
5/4|/3|3|5|3|3|4|12|4|2[3|2|4(2|3|2|1]4|1]4[1]1[|4]2|2|5]2]|3|3|3|4]| 3[3]|2|4|4/4]414]4]|3[4]2]4
2|5|5|5|4|1412|4|5|4|2[2|4|5]|4|4]14[2]2|2|2{2|5/4][4|5|5|5]|5|5|5[5]| 5|5|5|5|5|3|5|5|5|5|5[4]3
21114121213 2|5|2|5|2[4]|5|5[4|4]4[5]4|5|5[|5|5|5]|2|5[5|5[4|5|5[4]| 4]|4|4[4/4|5/5|/4/4|/5|5]3]5

414124414122 |1|2]1]|2|2[2]|4[3|3|4[3|4|2|4[3|4[4|4/4|3]4]5]|4]|5

312|2|2|3|2|3|4|3|4a|2|3|a|a|a|alalalala|alalala|a|alalalaalal3] alalalala|3|ala]a]a]a]s3]3
4lal2)2)2 2 2 2|2 4l2]2|alala|2|alalalalalalalalo(alalalalalalal ala|alala|a|a|alalalala]a

2121212123 [2|2[2]2]2|2]4]4]|2|4]4|4]2|2][4]|3]4|4]14/414|3]|3|2|4|5

41313]3|3[3]4(4|4[2[2]4]|4[4[3|3[3|3[3|3[4|3[3|3|2|3[3|3|4[3[3|4| 3[3[3[4/4/4]4]3|4]3]4/4]4
41212122122 4|12[4[4]2][2[4[4]3[3|2[4|3[4|3[3|3|4[4[4|3|4]4]4|4| 4[2|3[|4]4)4]4]4/4]4]4\2]4
3124|2122 4|5[3]3[3[3[3[4|4|4[3|/4]4|3[4]|3]|3|4]2|3|4|3|4|/4|3|4] 3]|2[|2[4]4][4]/4/4]4]|3|3]|3]4
2121211211 |3[1]1]1]2|3|3|4|4[3|4]/4|3[3]|3]2|3[4|3|4]2|4|3|3|3]| 3[4/4|3/4[3|3|3[3]3|3[3]3

11111211 [4]|1[2|1]|5|4|4|5|4[3]4|4|2[3]|1[4|5]/2|5|5|5|5|5|5]2

2/5(3[2|3]1|1]11]2]|3]2]|5|5]|5]5]|5]4]4|5[5]|5]|5]4|5]|3[5]|5|5|5|5|5]4] 4/5|5|5]|5|4|5|5|5]|5]|5]2]|5

2131312312121 2|3|4|2[3|3|4]4|414[4]4|4|4]4]4]4]|2|4]4]4]4[4]3]|2

2121221221214 (2]4|/2|5]4|3]2[4[4]4]4]12|3|12|4|4|5]414|3|4[4]4]14] 3[|2|4]4]4|4/4]4]4|2]/4/4]4

11113[2[2[4[4[4|4[4|3|4[2|4|112[4]|5|2|3|3][2[4|3[2|4/4[4[3|4|4]|5

3121221221214 2]2|/2]4]4]14]14|3[4[4[3[41415|3|4][2|5]|5[3|4[4|4]|4] 4]14|13[4]4/4/4]14]4/4]4/2]3

2121221241314 ]12]4/113]314/3/3]3[4[2[2]4]3]3|5]1(3|5]3]3(3|4]4

41112111323 |5]1]2]2|5|5|4[4]4]14]14]15|3]4|3[4|5]414|5]4|4|14]4|/4| 4]15|5]|4/4]/4]414/4]4]|5]|5]|5




21212]2]4]3|14]4/4]12|13/2]4

112]13|3[4]4[3/4|4]1[4]|3|4

21412[3[4]2|2[4/4|3|/5|1|4

212|3|3[3|3|4|4|4|al4a|4a|a

211[413/2[4|/4|5/4|1|3]4]|5

51415]414|5/5]/5]|5]4|5/3]4
5|5|5|5/5]5|5[5]5]5]|5]|5]5
113]5/2|3]1[4/2|3]|5{4]2|4

21213]4]4]1414]/4/4]3]14/14

2141212121212 |41414|2[3[2|4(1/2|3[4]4|2]4[3]2|3[4|4|4]2|3|3|2[4] 3[4[3|3|4|5/4|4[4]4][4]4]4
4121224414442 2|2(3]2[4|3|2|4[2|3|2[4]|5[2|3|5]|2[2]|4]|5]4| 4]2|1]4|5|5|5|/4/4/2|5]|3]5
212|4141313|121212|2|2[3[2|4[3|5|3[4]4|4|4[4|3|4|4|4|4/5|5|3|3[4] 3[4]|3|4]4/4]5/4[3]4]|5]/4]4
212121121212 2]2|2]|2]|4]|5]4]4|4|4]4]414|4|14|5|5]4|4]4|14]14|4]14] 4]14|4]4]|4|4/4]4]4|4/4/4]4

3/3/412|3|2|413|12|5|3[4[3/4(4/3|3[4/3|3|3[3]3|3][4|5|/5/4/4/3[3[3]3[3][3|3/3/3/4/3[3]3[3]4]4

2134121224414 14|4]12]212(3|2|2|4]2|2]4[3]3|3]3|3|]2]3[3|3[2|4

3/3/3|3|83|2|1|3|3|3|3[5|3|3]3|3|3[3]3|3|3[3[3[3][3|3[3[3[3|3]3[3]3[3|5[3]3|5/5|5|5]|3]|3[3]5
2/414141213|3|12|2|3|2|5]4/4/3|5|3[4]2|4|3[4[3[4]1|3[3[3[4|4/3[4]| 3|4|3[4/4]/4/4/4/4/3]|3]2]2
312|211 ]1|11412|12|2[4|4|4[4|4|14[4]4|3|/4[4|5|5[3|4[4|5[5|5]4[4]| 4]4|14[4|4|5/4/4/,4/4|5]|3]3
211/412|5]41412|1414|3[4[5|5]2|4]4]2|5|5|5[5[4|5|5|5|5]|4|5|4|2|4] 4|5]|5|4|4|5]4|4][4]|5|5]1|4
312|3|2|2|2|3|412|3|2[2|2|4(2|4]3[3[3|4|4(3[3|5|5|4|4]|4]4|3[|4]|4| 3[3]3|3|3|4]4)4[4]4][4]3]4

41413|/2|4|2|1|1|3|3]2|2|2(2]|4][2|3|3[4]2|3|2[4]4[3|4]|4[3]4/4]2]3

212|131212|12|12|141213|2[4|4/4[3|2|4[5][3|3|5[3[5[5[2|4(5]4[4|4|3[3]| 3[|2|4[4/4|/2/5|5/4/3|4]4]5

2134|1323 |4[4]4]2|3]2]4]2|2]2|3|5]1[3|1]3|4]2|3|4|5|2|3|3|2

2141434444412 ]2[2]2]4|3|4]4]14]4]4]4]5]2]4|3|4]4]|3[2|3|4]4] 4]4|3[4]4]4|4/4]4]/4|5]3]|5
212121142222 2]|2]|2]2]2]1]2]4]4]1]2]2]3|3][3[3|3]|3|3[3]|3]|3]3] 3[3[3|3]3[3[3|3[3]3/3]3]3

2124|3222 |4]2]4]2|3]2|3]|2|4]|3|2]|2|3]|4|2]2]4]2|3|4|2|3|2|4|3

41212|12|12|2|4|4|4|5]2]4|2[4]1[1|3|3[3]2]4|3[3[4[4(3[3[4|5[4[3|4| 4|4|4]4(4|5|4(4/4|4/414\4

41412|3|3|2|2|4|3|3]2|2|1(3]|1(5/5]4[3]2|4]12[4|5[3|5]4|5]4|3|5]|5

3l4l4a|2|4a|2|2|4|3|3|2|3|4|4|3|3|alala|3|4|2|ala|3|alala|a|alala| 3|4|a|a|alalaaa]3]|4|3]|4
4(3[2|1|3|5|4|5|3|5|3|5|4|1|5|4|5|4]2|5|3|4|4|5|5|3|4|3|2|3|4|3| 4a|2|4|2|4|3|4|5|5/4|5|2]|3
422111 l1l2lalal1]alal2|2|3|4|3]2[2|3|3|4|5|5|4|5|5|a|a|4a|a| 3|3|4|3|4|4|4|a|a|a|3|4]5

3121221412212 |2]|3|12|4|3]4]4]2[3][2[4]4]4]4]14]4]4|4[5]4]4]4|4]|5
2111211112 |1]1)1]4|4]4]4]4]|5]4[4]4]4]4]5]|5|5|5]|5|5]|5]5]|5]5
514[|5[2|5|3|5]|5|5]2|1]2|1]2]2]2]2[1[4]3|4]|3]4]|5]4|3[4/4]|4]3|4]|2

2121212123214 2]4/2|3]41412|5[3|5[3]41414|13|5[4[414]2|3[3|4]4] 413|4[414|4/4]4]4/2|3]2]4
3121221223143 ]4/3/4/314/4/3[3[4[4]4]|5]|5]|5|5]2[5]|5]5]|5|5[3]|4] 3|5|/4]4]4/4/4]4|5|/5|5]4]|5

4141213|5]212|4]3]4[3/414|13[2[1]3]12|2]2]4]4]4|5]383[3|5]3|2]|2]4)|4




< | w0 < < < ™ < | < | w0 N| WO <
<™ ™ < < < MM < M| <F| <
< | w0 < < < < ™M 0O N <| W0 w <
<™ N Lo < Lo | w0 om M| (92]
< | < ™ < < < MM < <| W0 w <
< | < < < Lo < < | < | w0 <| W0 w <
M| < < < Lo < <| W0 Ww <| W0 w <
N < < < Lo < <| W0 Ww <| W0 w <
< | < ™ < < < <t | IO <| W0 Ww <
™™ N < < < (a2 JIRS o) <| W0 w <
M| < N < Lo < ™M N| < <| W0 Ww (92)
AN — N < N N N| WO | Ww|lw (92]
AN N (qV [qV Lo N | N| < M| N[O N

4033|2212 212|213[2|2|3|4|3|2|4|4a|a|3|4a|3|4la|a|a|ala|ala|3|a| ala|a|ala|a|a|a|al3|3]3]4

41414/3|/4|3|3|2|2|3|3|3|3[4]2[2|3]2|2[3|3|3[2]|4[4|4]4]|4]3]|2]4]3
3/3/2|3|4|3|/4|14|13/4|1[3]|3|3]1|2|3[1[4(4/4]2|3]4[3|4/5[3|5|3]4]3

213|3|1|4|2|2|4a|1|2|2]4|a|3|2|2|3|4|3|4|a|ala|a|2|a|4a|3]a|a|3|4] 3[3|3|4|4a|4|4|a]a|a|a]al3
3/3/3[3[4/4|2(3[3[3]2]3]2[3]2[3]|3]2|3|2[3|2|3[4|3]|4]4|3|3|3]3|3| 3[2[3[3[3/3[3]3[/4|3]4|4]|4

4131413441242 4]2|13]2|5]|2[3]|1]4]12]2|3|3|4|4[3]4]|5]4|1]|2]4]|2

411)2]1|2|2|2|3|3|2|2|4|4|5|4|3|4a|a|a|a|a|a|a|a|3|alal|a|ala|ala] 3|alalalalala|alas]|al4a]a
2(212]2|2|3|2|4|2|3|2|2|4|4a|2|3|a|a|a|3|a|3|a|a|a|a|a|a|ala|2|5]| 3|4a|4|a|ala|a|ala]|2]|a|2]4

4121212222 |2|2|4]2[2|1(3[2[4|3|4]2|4|4]14[1]2[2]|4]4]|4]3[|2]2]3

1011111111 2[|2]|1]|4|5]4|4|4[4[4[4|4|4]4|5|5]4|4|5|5|4|5|4]|4)] 4|4]|4[4]4|4\/4/4]/4]4|14/4]4
211121111121 |5|2|5|1[4]4,5[3|2|5[4[3|2|3({3][4/4[3|3|4|4|5|5|5|5| 5|5]4|4|4|5|5|4[4]|3[4]4]4
1111221414122 2|2|4|4|4|4[4]4|4]4|4]4|3|4[4|414|3[4|3|4]4| 4|414/4/3|/4)/4/4/4]|3|4/44

3121211312122 2|3|2[4|5|4[4|4]4|4[5|4|4[4]4|5]|2|4|5]4|5]|5[4]|4

212[3|3]|3[2[3|3[4[3]4[4]4]4]4]4]4]4]4]4]4]4]4]4]4]414]4]4]4]414] 4]4]4[4]4]4]4|3]4]3|3]|3]4
3124|4132 2|2[4]3]4]2]2]4]2]|2]2]2]2|2]|3]|3][2]4|3|4]4]|3[2|3]|3|4]| 3[|4|4]4]3]4/4/4]4]|3|3]2|2
41412134133 [4|4[3[2]|3|3[4[4]4[3|2[2|3[4|3|3|4|2|3[|4|2|2|3|1|3|3|2|3[|2]/4/2]|3]|3|/4]2]|5/3]4

4121212223 |4|4[4[3|4[3[2]|2|2[3|4[3|2[4|2[|3|4|2|4|4|4/4|4|2|4

212|2|2|2|2|2|4|2|3|2|3|4a|3|4|4a|a|a|3|4a|a|a|ala|alalalal|alalala] alalalalalalaaaas| 3|4
214l4|1|3|1|2|2|2|4l4|3|5|3|2|2|3|4ala|a|a|alala|2|2|5]3|a|2|4|a] ala|a|a|alala|a|aaalala

4141414|2[4]2|4|14]4]2]|2]|2]|4]2|2]1|/2|3|3[4|3]4|3]|3|2/4|3|4|4|3|3

5/4/21414|5|5|2|5]4|2|2]|1/2[1|/2|1|3]2|3|4[3]|1|3]|4|2|4]1]|2|1[2]4

2/1)1]1]1]1)1)1)1)1|1|3]|1|5|5|3|3[5[2(3|3|3[4|/5[1|2|5|3]|5[5]3]|5

212|13|3|12|2|4141414|3[2|4|2(2|3|2[2]2|2|2[2]2|2]|4|4|4/3[3|3[3[3]| 3[3[4/3/3/3/4\/4[4]|3[4]4]4

514531412312 |5|5|4]14]12]|3]2]1]2]1[2|5[4]4]4]5]|5|4[3|3|5]3]|3]|5
41215]112]1]1|5]1[4]1/4]4|5]|1[2][3]|5|5]|5|5|5|5|5[5|5|5|5|5]5]|5]5
1/1]1]1]1)1]1|5|5|1]1|5|5[5|5|5|5|5|5|1|5[1[1]|5]1|5|5|5]|5]5|1]5

4121212221222 4(2|4]4|41414|3|41212|2|2|4|4|5][4|14[4|414]4]14] 4[12|4]414|4/4]4]4|2/4/4]4

4141312132123 2][2]2|3[3]4[3[3]|3|4|3]4]4]4141414]14]4]3]414]14)4




N | m <T < DT M I < | w0
N | ™M N < M AN T T < | w0
< < | 0| Ww < NI AR IR AR < | w0
< < | 0| Ww < | S| | N < | w0
™ | 0| w0 < | ST S| W0 < | w0
< ol | w0 < AR AR R AR < | w0
[qV | 0| w0 < IR AR IR AR < | w0
< N WO < < S| OIS W0 < | w0
[q\] N| < < < | S| W0 ST < | w0
< N| M| ™M < ARSI R N|
< AN < | Lo N| | N| T T N|
(qV | < Lo NN N << N|
[qV] | O - Lo NN N| S| WO N|

21212|2|3|4|2|5|2|4|2|4a|a|a|4|a|3]|a|a|4|a|a|ala|5|5|5|5|5|a|4a|a| ala|5|a|alala|a|a|aalala
420201l l2l2)2l1|1|3|3|4|ala|a|a|2/al5|a|alalal3|5|3|alalal|a| ala|alala|a|a|a|alalal3]a
412|2|1]4|2|2|5|2]2]2|5|5|5|5|4|5(5|5/5|5|5|5|5|4|5|4|5|5|5|5|4| 5|4|5|4|4|4|4|5|/3|5|/5|3]|5
213|4|2|2|2|3|4|3|5|2|4|a|5|1|2]a]1|1|1|2|1]|2]|2|3|4|4|1|2|2|5|5]| 4|2|4|5|5|5|5|4|1|1]|4|4|4
2121222 2|2|2|2|2|2]4|3|4a|2|3|a|a]|2|2|4|2|ala|a|ala|a|alalala] ala|a|a|alala|a|a]2]|3) 4|4
401202022214 |2|2|2|a|al4|3|4|3|4|3|2|4|3|3|4a|4a|a|5|a|5|4|5]a| al|a|a|alalaa|ala|s|4l3]2

412121241212 |5]2[4]2|4]4|4|3[3[4]41413|4|3|4|4]4]4/4]14|13]|3]4]|2

21112111211 ]1]1]2|1|5|5|5|5|5|5[5|5|5|5[5|5|5|5|5|5|5[5|5|5[5]| 5]|5|5|5|5|5|5|5|5|5]|5]2]5

414]15|5|5|5|5|4|5[4|5|2]|2|1|5[1]|1]1]1]1|4|4|1|4]|5]5|4]4|1]1]1]1

5/4|/5/3]/4|1]11]14]1183|1[1]1|5]|5|5|5]|1|3[5|1|5|5|5|5|5|5|5|5|5]1]5
4141432111 )1/2]2|2/4({2]|4[4|3]/2[3]|4|4|4[3|5[(5(4|5[4]4|3|5]1

2(213]1|3|2|2|5|2|3|2|4|5|4|4a|3|4|a|a|3|3|3|4|4|5|4|5|4|5|4|5|4| 4|4|4|4|5|5|5|4|5|4|5|4]|4
4lal22|alal22lalal2|2|4ala|alalalalalalalalalalalalalalala|ala) alalalalalala|alala]al4a]a
2(1]2]2|1|4a|4|5|ala|al2|2(a|2|2|2|a|2{a|3|3|a|5|4a|a|5]|a|a|a|ala] al|2|4]a|ala|5|4|5/4|4|4]4
413|4|1|2|5|4|4|5|4|3]a|3]2|1|1]|2|3|1]|1]|2]|2]|1]|5|5|5|5[3|3|2|5|4| 3|1|3]2|4|5/4|4|4|1|4|4|4

21212121212 |41412|4|2[4]14|4]4|4|14[4]4[5|5|5|5|5[|5|4[4[4]4]4]4]|5

403202222 4|2|2]2|a|3|4|2|3|3|4|2]3|3|3|2]|4a|4a|4a]a|a|3|3]2|3]| 3|3|3|3|4|4|4|4a|4a|3|4|4|4
5/4|4|3|5|5|3|2|4|4al4al2|a|a|2|2|3]|2(4l4|5|a|3[4a|2|a|5]4|3|3|5(4| ala|2|a|alalala|aaalala
4122022 4|2|4|2|3]2|4a|3|4(3|2|4|4a|3]3|4|3|4|5|a|3|4a|a|a|3]a|a]| 3|a|a|4a|la|a|a|a|3|3]3]3]4
3/4|3|2|4|2|3|2|3|4|2|3|3|4|4|3|3|4a|4a|4a|4|a|3|5|a|3|4]a|a|a|a|3| 4|3|3|4|4|3|3]|4|4|4|4|4|4

414141414122 |4|2|4]1212|4[4]14]12|2|14|2]4(4|12[2]4]5[4]4[3]|3[3[4]4

412121113213 ]2[4]2|13[4|3|2[3[4]4|112|4|2|4|4]|1]4|/4]|4|2]4]2]|2

41414/4|/5|/2|3|4|3|4]2|3|/3[4]1(3]2|3[1]1|3|1[2]4[4|5]|5[4]|3[3]|4]|3

412121221212 |2]2[2]|2|4]4|4|1[4]5]|3|2]112|2|3|4[4]4/4]4|3]4]4]|5
2121221221213 |2]2|12|3[4]4]4]|5|5]|5[|4[4|4]4]1414]3|4[4/4|3]4|4]|5

2121221221212 |2]2|2|3]412]3|4[4]4|3|2|3|3|4|4|2]314]4|14[3[4]13] 3[3|2[4]4|4/4]4]|3|4/4/4]4

4121212|3|3|5|4]14]2]2|3|4|2|2]2|2]|2|2|2|3|3|2[4]4|4|4]3|2|2]3]|4

51414141413 ]4|5]1]3]4[5]2]5|5]3|5|5|5|5[5]5]5]|5]5|5[5|5]|5]5]|5]5




2|5[5|5|/5|5|5/5|5]5]5|5]|5

111111222 4|/4|4]4]4]4|4

5|5|5[5|5|5|5|5]|5|5|5/4]4

5|5|5|4|4|5|5/5/5/4|5|5|5
4\4|4]4|5|4|5|4|4]4]4|5|4
5|5|5(5|/5|5|5/5|/4|4|4|5]|5

4|3|4|4]4|5|5|5|5/4|5|4|4

2|4|5|4|2|4|4a|4|4|4]5]4|5

41314[14]4[3[3]4/4[4[4/4|5
112]5/14|2]4]2]4]/1]1]5]4|5

2121414141414/313]4|14/44

5134121414124 |1414|2[4]12|4]4|4|5[4]4(4/414]4]5|5|3|5|5]|5|5]5]|5

4121212412122 2[2[2|4]4|4|4]4]4]4|12]4|4|4|4|4]4]4|4]4|5]|5]4]|4] 4[4(4]4)14|4/4]4]4|4/4/4]4
41212|/2|3|2|2|4|2|3]2|3|4[4]2[2|3]4|2|4|4|4[3]4][4|3|5[3|3]4[4]|5| 3|3|4]/4[3]4|5|5|5/4|5]5]4

512124141 ]|1]|5|2]1|1|5|4]4]4]|4]4]2|2|1|5]|1]4]4]4|5]4|4]1]2]|1]|2

41215/2|4|/4/2|5|/4|3|3[5/4(5/3[3/3[3[3[2|4]1[4]|5[4|3|5|5|5|5[3[4| 5]|5|5|4|5|5|5|5|5/4|4]4]3
1121211222412 ]2]2]4|3[3[2]2[4]4]2]2[4]|3[2]|4|5|414|3|2|3|4]|4)| 3|2|4]4|3|4|/4/4]/4]12)14/4]4
51314314324 |2]|5|2|44]14|3[4|4]4]4]4|1414|14|4|5[3|4[|4|4|4|5]|4| 4]14|3[4]|3|4]/4]4]4|5/4/4]4
41312|2|2|2|2|5|3|2]2|4|3[3]|4[3|3|2|4[3|4|3[4]4[3|4|5[4]4]4]4]4| 3|5|4]4[4/3|4/4/4|5/5]3]4
412121221212 |1]4]4[2|4|4|4[3[2]|3|4|12|3|4|3[4[3]|2[4|4|3[4|4]2|4| 3]|14]2]|4/4/41414/3/2]4]3|2

41111/1/2|2|2|4|1|2]2|5/4(5]4|5|/5|5|5|5|5|5|[5|5[5|5|5|5]4|5|5]5

4121212221232 3[2|4]3|3[2[4]4]4]13|13|3|3|4|4[4[3|4]|4|/4]14]|4]14] 3[3|4]4|4|5]/5[|5]|4|3]/4/4]4
413141341412 |414]4(2|133|3[4[3[3]|2|4|4|4|/4|4|4[4]4|14]|3|/4]3[3]|3] 3[3[2]3|4|4]/3]4]|4|4]/4/4]4

21112|1|5|4111412]14|1[4|5|4|5|4|5[4]|5[5|5]|5[4|5|5|5|5|5|5[5]|5]|5
41211/1/12|2|2|5|2|3[1[412[4|3[4/4]4|5/4|/4|13[4|5[3|5|5[4]4[4]3]|5
2121112124143 |14|5|/2[3]|3|4|5|5|/4|5]/4(3|/2[4|5]/4|5|5]|4|5]|5|5]|5]|5

41214/12|13|2|2|3|2|4]2]|5/4[5|5[4|4]|5|5[5|5|5[5|5[4|5|5[4|5|5[4]|4]| 4|5|5[4[4]4|5|4|/4|5/4\4\4

41415/2|3|2|2|4|3|4/2|4|/5(4]4(2|3|4[2]3|2|2[4]5|5|4|5[3]|3[3|5]|5

4134|2442 |5|2|4[2]4|4[4|4[4|/4|5[4|5|5|5[4|5[4[4|4[5]4|5[|4|3| 4|5|4]4(4|3|4(4/4]4/414\4

11212221 |/2]|5]2]2|2]|5[|5[2|3[4]2]|4|2[3|3[3|4[5]|1]4|5][2]|2]|5]2]|4

211/3|12|14|13|1414|13|5|2|3|4|5[4|3|3[2[4|3|4[2|4][4|5|5|4|4]|4|4|3[3| 3|4|4(4/4|3/4/4/3/414|3]5

21111111212|12|12|12|2|2[2|4|4]4|4|13[3[3[5/5|5[3|5[5|4|5[4]4[|3]|5]|5

2|41414141212|5|4]|5|2|2|5|2(1|1]|2|2|1|1]2[1]|1|5]|2]|3|5]|1]|4|4|5|4

2141212121413 141212|2[2[4|4[4|4]4[4]4|4|4[4]4|4]414|5]4[|4|4 4[4 4|4]14|414)/41414]4]14]4]4]4
412121213212 |3]2[2[2|3]4|4[4[4]4]|3|5|4|4|4|4|4[14]414]4|14]14]414] 4]14|4[314|4/4]4]4/4/4/4]4
2121221221212 |2]2]12]12|4]4]4]4[4[4]4]14|141414|1414[414]4|4[4]4]14] 4]14|4]4]4|4/4]4]4]4/4/4]4
41114131121 |5]1]4]2|4|5|3|5]4]4]12|5|5|5|5|4|4]14|3|5]4|5|/4|5|4| 4]5|/5]4/4|5|5]|5|/5]5|5|5]|5
21212234 1]|5|1]2]4]14]4]14]5]|5]4[4|5]|5|5|5|5|5]|4[4|4[4|14|4]4]14] 4]14|4]4]14|4/4]4]4/4/4/4]4

4131412441232 2]2|12[3|3|4]4]14]13|1312|3]2[4[4]14]14|4]4]12|3]3]4




10

1[12]14]5/2]1/3]/2]4|/5|2|5]|5

51414 |4]4(4]4/4]4]|5/4|4]|4

2|4|4alalalalalalal3lala]a

2|4|2|2|5|4|4|4|4|5|5]4|5
5(3|4|4(3|4|4|4|4|4]5|3]|5
5|4|4|4|4|5|5|4|4|4|4|4]4

215141414]1414]14/4]1414/24

4042|213 |2|2|5|1|2|1|a|a|4a|4a|4|a|a|5|5|4a|5|4a|a|3|3|4|a|ala|a|a| a|5|a|4a|4ala|5|a|a|5|4|2]3

5/5|/5|/2]4|5|5|5|5|83|2[3]|5|3|5|2|4[5]|2[5/4]2]|1]|5|4|5|2|3]4|2]1]|5

514|4|3|a|a|2|alalalalalalalalal2l2(al2|a|a|2]a|5|alal2]|a|alala] al2]a|a|alala|a|a|aalala
1|1]2]1|3]|2|1|2|2|5|3|2|4|5|5|5|5|5|4|2|5|5|5|5|2|5|5|5|5|5|5|5| 5|5|4|5|5|5/5|/5|/5|4|5|3|5
2/1|1|1|1|1|1|2|1|2|1]4|2|5|/4|4|4]|4|5|5|/5|5|4|5|5|5|5|5|5|5|5[5| 5|5|5|5|5|5|/5|/5|/5|5|5|2]|4
420422043 4lalal2]a|2l4l2|2|2]|a]|1]2|4|1]|2|4a|5|5]5|4|2|3]4a|5]| 4|3|4|4|4|a|a|a|alala|s|a
3/2|3|2|2|2|3|4|3|3|3|4|4|4|5|5|4|5|5|5|5|5|5|5|4|4|5|5|5|5|4[3| 4|5|4|4|4|4|5/4|/3|3]|4|3|4
4l2(3|4lala|2)4l4al2]2]3|3|2(112|3|3|2]2|3|3|3|4|4(3|3|4|2|3[3|4]| 3|3|3|3|3|4|4|3|4|3|4|3|4
4lalalalalalalalalalalalalalals|alalalalala|alalalalalalalalalal ala|alala|a|a|alalalals]a
4l4lalalala|3|4alalal2]3|313(3|4|3|4|24|4|4|3|3|2(3]4|a]|a|3]a|a]| 3|a]|a|3|3]4]4|4|4|2|3|3]4
31212|2|2|2|3|4|2|2|2|4l4a|3|4|ala|3|4|3|4|3|ala|2|alalala|a|ala] alalala|alalalaa|3]4]4|3

21212111212121212]12|2[3]|3|5[5|/4]4[4]|5|4|5[5]|4|4|5|4|4/4|4|5|/3]4

5/5|/5/5|5|1|2|2|2|3|2|2|5|4|5|2|1]|1|5/1|2|3]|2]|2|5|3/3[3|5|3|5|4| 4|4|4|3|3|5/5/4]3|3|3]|3]|2
422|141 |2|3|1l4|1|aa|5|5|4|a|alala|a|a|5|5|2|4a|5|a|a|5|5|4a| 3|3|4a|4|4a|la|a|a|5|2|4|3]3
4242|322 4|2)2]2|3|3|4(3|2|3|4|3]4|4|4|3|a|5(3|5|a|3|3]4|a| 3|4a|3|4|4|a|a|a|a|3|4|4s|a

41413|2|4|4|2|4|2|4[414/2[2]|4[3|4]4[4/4|413[3]4[2|4]4[3]3[3]2]3

4(3(2)2|2|3|3|4|3|2[2|a|a|4a|3|3|4a|alalalalalalalalalalalalalal|al ala|alala|a|a|alalalala]a

3|4|4|5]/4|14|5|4|5|4|5[2|2|4]4|4|12[2]4(2|2]|2|2]|1|5|4]4]|2]|2[2]|4]|2

3121212121212 |4|13|/4|3[4]|5|5]/5|4|3[4]4(3|3|3|5/4[4|5|5[4]|3|3|5]5
4121224414442 4|4[4[4[4|414[4]4|414[4]4[4|4]|5]|4]14/4|5]|5

2121212121212 141212|2[4]4|4(3|4|3[4]4|414[4]4|4]4|4|4]4]4|4|4]4| 4|4]4|414)/41414]4]14]4]4]4
212|1211121212|3|12|2|2|4]4|/4(4/4|3[4[2|4|13[3[3|4]2|4|4/4|3|3[3[4]| 3[|4]4/412|3]2|4]4]|3|4]4]4
4121212412 |3|4|3|4[2]4|/4[4|4[4|414(4|4|414[4|4]14|3|4[4|13[3[4]4| 414|3[4/4/3|/4|3|/3|3/4|4,\4
2121221222444 |1412]4|14]4]4[4]4]4]41414|13|4|4]414]14|13[4]4]14] 4]14|4]4]|5|5]4|5]|5]2]4]|5]4
4131313441441 4]1412|13][1|5[|3[2[3]4]1413|4|3|4|4[4[414]4|4]13]1]14] 3[3|4]414|4/4]4]4/4/4/2]4
2121221221214 2]4|3|14]41414|3[3[4[|5]4|4|1414|4|2]414]4|14]14/4]14] 3[3|4[4]4|4/4]13]3|/3/4/34
412121241212 |2]2]4]2|4[4|4[4]13|14|414|4|4|4(4|414|4|4[4|414]14|4| 3]14/414/4/41414/4/5]5]2|2

414141313414 |5]1[1]214]2]4]12[3]2]41412]12]2|3|5[1]|5|/5]2|5]|3]4]3
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413[3|4|3|4|4|4|4|4]14]12|12(2]1[2|3|2|4]|5/4]4|3]|5{4|4]|4[|3]4|3]3]|2
312414121213 |412|12|2|2|3|4(2|3|4]4]2|3|5[3]4|5]/4|3|5]3[3|3[3]|4

2021222 2|2|3]4|2|2]a|a|a|2|alal3|al|al|alalalal|2|alalalala|ala] ala|alalala|a|alaa|al4a]a
412|4|2|5|5(3|5|5[4|2|3[2|1]4|1|2|4|a|a|a|5|4|3|4|a|a|4]3|3|2|5| 4|5|4|4|5|5|5|5/4|4|4|2]|3
412|21212|2(2|3|3[3|2|3[3|3[4|3|4|4|4a|3|4|3|3|4|3|a|a|3|5|4]a|a| 4|a|alalala|ala|a]3]|4]3]4
4|/5|5[(2|4|3|3]4]|2|4|3|4|2]2]|2|3|4|5|5|3|4|4|3|3|5|3[4|3|5|4|4|5| 3|3|5|5|4|4|4|5|/4|4]|4|3]|3

4141212232422 2|4]2|4|4[2]|4]4]|12|4|4|4|4|4]4]5|/4]|5|5]4]2]|5

412|2]2|4|2|2|5|1|3|1|4/4|5|5|2|3|2|5|5|5|4|3|5|5|5|5|5|5|3|4|3| 3|4|4|4|5|4|5|5|5/4|4|4|4
5(4(3[2|4|4|3|4|4a|3|4la|alalalalalals|alalalalalalalala|alal|ala] alalala|alala|alas]al4a]a
2021222 2|2|2]2|38|2|2|3(4|alala|alalalalalalalal|al|a|a|ala|ala] ala|ala|ala|a|alaa|al4]a
5(2(22|2|2|2|4|2]|2|2|4a|4|5|5|a|a|a|a|alala|a|5|2|a|5]a|5]4|a|a| a|a|a|a|ala|a|ala]s|5|4]4

5/5|/5/4|5|5|4|14|14|5|4[3]12|2]1|2|2[3]|1[1|3]|2|2]|4|5|3|4]|2]4|2]|5]|1

2111111121 112|12|12|12|2[4|4|4[4|4|5[5]4[4|5]2[4]4|5|4/4]|4]4]4|5]|5
212111212121 1|3|12|2|2[4]3|4[4|5|5[5]2[2|4|4|4|5[4|4|5|5]4[4|5]|5

4lala|3)alal3lal2lal2]3|ala(3|2|2|2|alalala|3alalalal3]|al3]al|a| 3|3|alala|a|a|a|al3|al4a]a

4121412442444 [414|4(4]14[4|4]414]4|41414]4[14|4/4[4]14]4]3]5

414/5/5/4|5|5|3|5|5|5|4/3[5]4(3|3[2[2[4|3|5[4]|5|5|3|5[4]4|5|5|4)| 3|4|5|4|4|4/3|4/4/4|5]|3]5
3/3|3|12|2|3|4|141414|3[2|12|3[3|4|4[43|4/4[4|3[4[4|3[4|3[4|4|4[4]| 4|3|4[4|4|4/4/4/4/314]3]5
3111211121142 1]1|2[1]4|/4|5|5|5|[5|5|5|5|5|5[5[5|4(4|4]|4|4|4[4] 4]4|4|5|/4|5/4|5|/5|5|5|5]5

212121212131 2|3|12|2|2|4]4/4(3|2|3[3[4|4|4[4]|4|5]|4|4|4/4|4|3|4|4
31212111112 1|13|12|2|2[4|5|5|5|4|4[4]|4(4|/4]4|4]|4|4|4|5]4]|5|5]4]5
4131412121212 |2]3[3[4|3[3|5[2[4[3]1]4]5|3|4|1|1]4|5|5]4|4]3]2]|2
1121212122232 [412|4|414|12]3[3]4]2[4]4]4]3|4]2|4]4|5]|5]5|5]5

4131312321242 2]2|3|3|4[4]414141414|4|4|4|4]14]4|4]4|414]12|4| 4]12]4]14/4/41414/4/4]14]12]3
2121211123522 |1]4]4]4|5]4[4[4|4]4|1414|14|/4|5[414|4|4]4|5]|4] 4]14|4]4]4|4/4]4]4|5|/5/3]4
4141214141213 |4/13[2]2|13[4|3[2[3[3]2]4]13|/4|/3|3|5[5[|5|5[3|4]|3|5]4] 3[2|4]4)4|4/4]4]4|3|5/4]4
412111241212 |4]12]2]2|4]4|/41413|3|413|14/4/4|/3[4[3[4|4[3]3|3]3]|3] 3[3[3[4|4|4]/4]4]4/4/4/4]4
4121412141412 |413]4]2]/414|412][3]|3]|3|3|5|5|5[4|5]4]14|5|3|4|3]4|/3] 3]13]3]|3/3|5|5|5/5]5]5|5]5
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202|4|3|4|4a|a|4|4|5]4]4|5

415|4|5|4|5|4[3/4|3[3]1]|2
2(3|4|4lalala|alal3|ala]a

5|5|5|5/5]5|5[5]5[5]|5]|5]5
41114]14[5/5|5|5|5|1|5]4]|5
5|5|5|5/5]5|5[5]5[5]|5]|5]5

4141414[5/4/4]4]4/5|5]3]3

211]1]1]3[3]2]1]3]4|4/34

312121212124 |5|2|4|1[4]12|4]4|2|4][4]3|5/4]4|4]4|3|4]/4[4]4]4]4]3

4121212221241 2[3[2|4]4|4[4]4]4]4|141414|4|4|4]14]|4|4]4|4]14]4]14] 4[14|4]414|4/4]4]4|4/4/4]4
3/4/4131413|12|12|12|2|1[2]1|3[4|/4|3[3]3|3/4[3[3[5[5|3[4[3[3|3]2[4] 4]2|3[4/4|4/4/4/,4/3]4]3]3
5/2|412|5|3|2|5|4|4|4]4]14|/3/5|/5|5[3]|5[/4|5[2|5|5|5|4|5|5]|4|4|5[5]| 4]|5|5|5|4|5|/5|5|5/4|5]|5]5
2121212141212 141212|2[3[2|4(5|/5|5|5][5|5|5[5|5|5]4|5|5|5|5|5[4|5| 5|5]|5|5|5|5]|5]|5[5]|5|5]5|4
412111222121 |4]2]2|2[2]|3[4|2|5[4][4|4|5[2|5[4|4]5|5]4]|4]2|4| 3|5|4|4|4|5/4|4|5|5|5]4]|2
11213[2[3[4[1[|1|5[5|5]4[2]2|2|2|3]2|4|4[5]|5[5|5[2[3|5|5|5]|5|5|5| 5|5[4]|4]4]|5[5]4]4[3]|3]5]5
1111111151 [1]1|5[5]|5|5]|8[4]/4|5|5|5|5|5|5[4|5|5|5|5|5|5|5| 5|5[5]|5|5]|5[5]|5[5[5]|5]3]5

41412|12|2|3|3|2|3|2[2[4|3[4]4[3|/4]4[3[3|4]4[4]4[5]4|2|4]4]4]4]5
21212121212|3|3|2|2|2[3|3|/4[(4|3|3|4/4|4|4[3]4|4]4|14/4/3|3|3[3|4

314121213233 |3|4|2[4]|5/4(3|3[2[4]3|5|3(2]3|5[4|3|4|3|4|4|5|4| 4|4]4|3|4/4]414]|5]|5[3]3]4
3131412121223 |3|4|3[3]4/4(4|3[3[4][4|4|14[4]|4|4]|5|3|4/4|4/4/3[3| 3[4]4|3/4/3/4/4[3]4[4]3]4
2121212121412 |5|12|14|2[4|4|4[4|414[4]2(2|4[2[4]4]|2|4[4]2[2|4]|4[4]| 4]14|4[5|/4|5/4|4\4/2|5]2]5
213|2|1141414141414|3[414|4(1/2|3[4]2]2|3[2[3[4[4|4|4|4|4|4[4]|4]| 4]4]4|4\4)4]414]4]4]4]4]4
413[4/2|2|4|3|3|2|4/3[4/4(3]4[2/3|4[2[3|4]4[3[5[5|3[4|3[3[3[3[|4]| 4|4|4[4|4|4\/4(4)4/4\4]4]3
5/4/11213|3|3|3|3|2|3[3[4|/5(5/5]4[4/3|5|3|5[5|5[5|4|4]|4|3|3[|2|4]| 4]4]4|5|/5|/5|5|5[5]|3|5]5]4
5/2|413|1414|13|5|3|12|4[2|1|5][4|4]4[5|5|5|5]|4]4[5]|1|3[|5[|4]|4|4|5[4]| 4]4|5|3|3|4/4|5/4|5|5]|4]5

2111411141111 ]14]1]1|1|5|5|5|5|5|5[5|5[5|5|5|5|5|5|5|5|5|5[5]5]5
41213121142 |3]2|3|2(3]1[{2|3|5[1]|1|5]2[4|5[5|5|5|5]|3[4]4]|5
1/1]1]1]1)1]1[5]1|5]1|5|5[5|5|5[5|5|5|5[5[5][5]|5|5|5[|5|5]|5]|5]|5]5

2121412121212 141412|2[4]4|4[4|414[4]4|2|4[4]4|4]4|4|4]4]|4|4(4]4| 4|4]4|1414)/41414]4]14]4]4]4

41112|1/2|2|1|3|2|3[1]4/2[5|5[5|/4|5|5|5|4|5[4|5|5|2|4|4]4]4]|5]|5

3121211123121 212|3|3[4[4/4(3|3[3[3[4|4|4[4]4|4|3|4|4[4|4|3[4|3| 3[4]4|4\4)/41414]4]4]4]4]4

4121212241223 [4[3|414|4[4]413|141414|4(13]2|4]|5]|4|4]4|4|13]3|4| 4]14/3]4/4/5/4]|5/5]1]3]3]|2

41413/2|3|4|1|1)1/4]2]1|1(4]1[3|3|2|1[2|4]1[4]|3|5[/4]4|1]1]3]1]3

414121413414 |4141412|/413|4|5]4|3|3|14|2|4|4/4|3]|5|5|5[5|5]|3|4/4| 3]13]4]13/4|5|5|5/5]5|5]4|5
412141241214 |5]4]4(2|14]4|4141414]41414/4/13|3|4|5[4|14[4|/413]2|4] 414|41414|5/4[4]|3|3]4/3]4
4141212412122 2[2]2|3[4|4[4[4]4]|314141414141414]1414]14|1414]1414] 4]14(4]414|4/4]4]14|3]4/2]4
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3/413[4]3[3]3[3]4]4/4/2|4
212|413[3[4|5/4/4|114]4]5

211|412|5[5|5[2|5|/2|5]4]|5

213|3[4(4]4|4(4/4|3/414\4

41415]4]4/4|4]4]4/5|5]1]3

2141313]3/4)3/3]4]/3|3/4/4

404(4|3|4|3|4|4|4l4|3|3|4|2(3|4|3|4|3]4|3|4|3|3|2(3[4|3|2|4|4|4| 3|4|4|4|3|4]3|3]|4|2|3|4]|3

415/4/4|/4|3|3|4|4|4]12|2|2[4]4]1]1]2|3[4|3]4[3]3[5|83]4[3]|3]2]3]1

413/4|3/4|/4|3|4|4/4/3]1/23]1]3|3|2[3]1[4/3[3]|4]2]|4]|5]2|3]|3[|2]|4

41413122212 |3]2[2[2|4]4|4[4|4|4]41414|4|4|4|4]4]4|14]4|414]4]14] 4[14(4]4)14|4/4]4]4|4/4/4]4
4141412412123 2[4(2|3]4|4|3[3[4]4]414|4]4]4|4[2]|4|4]4|4]14]14|13| 4[4(4[4)14|3]4]4]4|4/4/4]4
11211[1[1[2[2|3[2[4]|2]4[4]|3|1|5|3[4|1|1[5]2[4|5[1[4]|5[|4]|4]|5|5]|4| 5]|4[5]4]4]|5[5]|5]|5[4]4]/4]5
5/5|/5|/5|5|5|5|5|5|5|5[|5]1]4]1|1]2[3]3|2|4[3[3[4|5|5|5|5[4|3|5[5]| 3[4|4[4|5|5|5|5|5/4|4]4]5
415/4|3|5|1/2|5|1|3]2|2|3[5]|1[4|/4]4|4]4|4|4[3|5[5[4]|4[4]4]4]4]4| 3|4|4]4[4]4|3[4/4]|2/414\4
41312|2|3|2|2|4|4|4]3[13|2(2][2[2|3|4|4][4|414[2]|3[4|3|3|3|4|4]4]4| 3|4|4]4(4]4|4/4/3|4/413\4
212|2|3|1412|12|141212|3[3|4|/3]4|/3|/3[3]4|3/3[3[4(3[4/3[4]|3|3|4/3[3] 3[3|3[3]3]3/3|3/3/3|4[4]3
512121212121 212|12]2|2[5]4|5[2|2|3[4[3|4|4(4]4|4]|2|4|4]4]14|4|4]|4| 4]|4]4|414)4]414]4]4]4]3]4
4121112414122 |2|4]2[4]1(4]|5[5|/5]4[5]/4|5]|5[4|5[5|5|5|5]4|5]|4]|4| 4]|5|5|2|4|4/4|4/4/4|5]|5]5
2121412141112 |5|412|4|5|2|4(2|3|1[2[4|2|4[2][4|4]|2|2|3]|4|4]/2[4|3| 4]4]4/4|12)/4]2|5[3]1[3]4]4
3/2|3|3|3|4|14141413|3[413|3[3|3|3[4/4(3|3|3[4[4[4/3[4|4[3|4/4[4]3[|3|4[3|4|4/4/413/3]4]3]3
4121212124 |5|4|14]2|3|/4[2]4[4|5|5|5|5|5|5[5[5|5|5|5|5|5[|5[4]|4| 4|14|4]4[4]4|5|5/4|4/,413]|4

2121411121312 |5|3|4|3[414|5]2|4|3[3[2[4/4]5|3|5[2|5|5[4]|3[4|5]|5

214131212 |41412|5|3|2[3|4|4(1|/2]4[5][1|3|3[3[4[4]|4|3|4[4]|4|4|4[|4]| 4|4]4|4\4)/4]414]4]2]|4]4]4
41312|2|4|3|2|4|2|4][2|3|4[4]4[3/3[4[3]4|5|/5[4]4[3[3]4[3]4/3[3|3| 3|5|4]4(3[4|4(4/4]4/414\4
3131212412123 |1414|2[414|5[3|2|2[4]2|3|4]4]1[2[2|5[|4]2]|1|3]|4[4] 3[3|3[3|4|4/4/4/4/4|5/4]3

212122122222 2]2|2]4]2]|5/4|3|3]2|2[2|2|3|4]4/4/4|3|3|3|3|3

2121312121212121212|2[3[3|2[3|4]4[4]4|4|4[4]4|4]4|4|4]|4]|4|4|4]4| 4|4]4|4\4)141414]4]4]4]4]4

41111112111 |5]2[2]|2|/4[4|5|4[2][4]5|5|2|4|4|4|5]1|5|5|5|5]4]4]|5

212121212121212|12|4|2[4]4/4(3|/2|3[4]4|2|3[3]4|4[3|4|4]|4|4|/4[4]|4| 3|4]4|4\14)4]4)4]4]4]4]4]4
2121221221212 2]2|12]12]2|4]12]4|3[2[2]2]|2|2|2|4|5]4]|4|3|4[4]4]14] 4]12|4]4]4|4/4]4]4|4/4/4]4
2121221221212 |2]2|2]4]4]14]4]4[4[4]4]14|141414|1414[414]|4|4[4]4]14] 4]14|4]4]4|4/4]4]4]4/4/4]4
2/1(1[1)1]2]1]5|2]2]1]4]5]4]2|3[4]4[5]|5]|5]|5|5|5]|4|5]|4]4|4[4]4]14] 4|5|5[4]4|4/4]4]4]4/4/2]4

4121412412144 14[14(1414]14|14121414]41414|1414|4|4[14[414[14|1412]2]|14] 4]4|4[414|4/4]4]4/4/4/2]4

4141414122134 13[4(2]1]3]12|1[2][3]2]4]13]/4]3]2|5[5]3/4[3|3]3]2]5
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< | N | w0 Lo < | <
N < | < ™| w0 Lo < | <
< < | < < | w0 Lo < | <
— | < < | N < < < <
< < | < < | < Lo < < | <
< <| ™ | < Lo < | <
< [Tolep) < | < Lo < | <
< < | < < | < < — | <
< ™| < < | < < o™ M| <
— N < < | < < o™ < <
™ < | < < | N ™ N M| w0
— | < < | N < | w0
— AN | N < | N N N 0| w0

512|2|1]4]|5|3]413|2|2[2[1|5[5|2[4]|5]4|3|4[4]4[4]|4|5|5]4|3|4|2|5] 4]|4]4|4]4|5]4|4]4]|3[4]4]4
4141324444441 2]4|/4(4]4[3/412[4][4/4|4[5|5|5|5|5[5]|5|5|5|5| 5|5|5|5[5|5|5|5|5|5|5]5]4

4121243 |2|2|1|2|3|2|1|2(1]2|1]1]2[1]|1|3]1[2]|3[5|2|3[1]|1]2]1]|2

1)3(2)2]2|1|1|1|2]2|2|3|3|4|5|3|4|4|4a|4a|a|4a|3]|4|4|3|4(3|3|4]2|3]| 3|4|4|3]|4|4|4|5|3]4]4|3]|2
2(4l4ala|3|2|3|5[3|3|2]2|2[3|1|4|3|2|3|4a|ala|3|a|a|alal|a|al2]|3|4] 3|2|3|4al|a|4a|a|ala]a|al4]a
4l1)2]22|1|2]2]1|2|2|2|2(4|2|4|2|5|1|4a|a|a|a|5|2|al5|a|a|a|ala| alalal2|2|4]a|a|4]|2|4|4]4
5(4|4la|a|a|a|5|5|3|2]4a|3[3|2|a|3]al|alalalalala|3|a|al|a|a|5|a|3] ala|alalala|a|alaa|al4a]a
414|3|3|4|4|2]4a]2|3|2|3|3]4|2|3|3|2|4|3|3|3|4|4|2|3|5|a|4a|a|a|a| 3|a|a|a|a|a|a|ala|a4sl3]3

41212|12|2|2|2|2|2|2]2|3|5(5]1[3|2]|1[4]3|3|2[4]4[2|4]|4|4]4]4]5]5
2/412|13|1412|12|12|3|2|2[4|12|4]4|3|2]|2]|4(2|3|2|2|4|2|4]4]2]|2|2]4]|3

3/2|413|4|14|5|5|5|5|5[2|4/2[3|3|3[4]2|3|/4{3[3[4[4|3[4]4]3|2|3[3]| 3[4|3[2|3|4/4/4)3/3|4]4]5

4121222224242 414(4]2][1|3]4[1]1|4]1[4]4[3|4|5[4]4]/4|5]|5

4121224244442 14|4[4]1]2|3|4[1]1|1)1][2|5]|4(2|4]|2|2]2|4|4

41412|/3|4|12|2|3|2|4[3[412[4|3[3|3|2|5[4|4|4[4|4[4|4|4[4]4|4|5]|4| 414|3[4|4]4|4(4/4]4/1412\4

4/1/1)1)1)1)1)1)1)1]1[3|5(5|3[5/4|5[4[4|4]2|5]|5[3|4|5|5]|3[3|4]|2

211|1]|2|1|1|1|3|1|2|2|4a|a|a|a|a|a|a|5|3|4|3|5|5|3|4|5|5|4|5|4|4| 4|5|5|3|4|4|laa|a|a|a|3|4
414(2)2|2|5|5|5|5|5(2|a|2|2(2|4|3|5|2]2[3|2]|3]3|2(3]|4|2|2|2|5|3]| 4|2]|4|4|3|3|4|4|4|4|3|4|4
21112|1|1]|2|2|5|2|1|1|5|5|5|4|4|a|alala|a|a|ala|a|5|5|5|5|a|a|a| ala|a|alalalala|aaalala
4122022 2 2|5|2|4l2|a|3|4|4ala|3|a|2]2|4|3|4a|a|5|a|5|a|ala|3|a] 4|3]|3|4|4]4]4|3|3|2|4[3]4
4(3(3|4|3|3|3|2|3|3|4|4a|4a|3|4a|3|4|alala|3|4|ala|3|alala|al3]|ala| 3|3]|4|4|4]4]3]|3|4|3|3|3]|4
3/4|3|3|3|2|2|4|3|1|2|3|4a|4|2|4|3]|3|2|4|4|a|a|5|a|a|4a|a|3|a|3]4] 3|3|4|4|3|3|4]4]4|4|3|3|4
4044|344 4|3|4|3[3]2|3|5(4|2|1|3|3[3|3|4|4|5|5|5|5|5|4|4a|4a|4a| 3|5|4|4|4|4|4|a|a|3|5|4]5

41414/4|5|3|2|3|2|3|3|2|2(2]|1[4]1]2[4]2|3|2[4]|5[2|4]4|3]2|2]1]|1

41313|3[4]|5|14|41414/4|1312|2|5]4]|3|3|5|3|3|2]2]4]4|3|3[4|4|13[3|4| 3]|3]4)|3/4/4/414/4/4]14]3|2

41212|1|13|2|2|3|2|4]2|4/3[4]1[3|/4]4[4/2|3|2[5|5[5|4]4|3|3|5]|5]5
51211112 1]1]5|1]1)1]4]4]5|5]|5]4]|4|4|5]4]4]14]14]4|5]|5|5]|5]5|5]5
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