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KUESIONER 

 

A. Pendahuluan 

Sebelumnya saya menyampaikan terima kasih atas kesediaan Bapak/Ibu/Saudara untuk 

menjawab pertanyaan berikut ini. Daftar pertanyaan ini dibuat dengan maksud mengumpulkan 

data dalam rangka penyusunan Disertasi yang berjudul : PENGARUH KOMITMEN 

KEPEMIMPINAN, HUMAN CAPITAL DAN BUDAYA KERJA TERHADAP KINERJA 

BIROKRASI MELALUI GOOD GOVERNANCE PEMERINTAH DAERAH DI PROVINSI 

SULAWESI SELATAN. 

 

B. Identitas Responden : 

Pilihlah salah satu jawaban yang paling sesuai  pendapat saudara dengan memberi tanda 

centang () pada jawaban yang tersedia.  

a. Jenis Kelamin  : 

(   ) Pria   (  ) Wanita 

b. Usia               : .............. 

c. Masa Kerja   :  .............. 

d. Pendidikan Terakhir : 

(  ) SMA/SMK  (  ) S1  (  ) S2  (  ) S3  

e. Jabatan   : 

(  ) Struktural   (  ) Fungsional 

f. Kepangkatan/Golongan 

(    ) Golongan III c     (    ) Golongan  III d   (    ) Golongan IV a, (    ) Golongan IV b 

C. Petunjuk Pengisian : 

1. Berikan jawaban terhadap pernyataan-pernyataan saudara di bawah ini dengan memberikan 

tanda cek list (√) pada kolom yang telah disediakan sesuai dengan jawaban yang paling 

sesuai dengan apa yang Bapak/Ibu rasakan.. 
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2. Pada masing – masing pernyataan terdapat lima alternatif jawaban yaitu : 

 Sangat Setuju beri tanda (√) pada kolom SS 

 Setuju beri tanda (√) pada kolom S 

 Netral beri tanda (√) pada kolom N 

 Tidak Setuju beri tanda (√) pada kolom TS 

 Sangat Tidak Setuju beri tanda (√) pada kolom STS 

C. Pertanyaan 

Variabel Komitmen kepemimpinan (X1) 

Pernyataan 

Pilihan Jawaban 

SS S N TS STS 

5 4 3 2 1 

X1.1 Komitmen Afektif  

X1.1.1 Saya mempedulikan terhadap nasib instansi tempat saya 
bekerja 

     

X1.1.2 Saya selalu menaati aturan dan tata tertib instansi tempat 
saya bekerja 

     

X1.1.3 Saya mengutamakan kepentingan instansi tempat saya 
bekerja 

     

X1.1.4 Saya selalu melaksanakan pekerjaan dengan senang hati 
dan inisiatif 

     

X1.1.5 Saya memahami manfaat bekerja yang diperoleh dalam 
jangka waktu lama di instansi tempat saya bekerja. 

     

X1.1.6 Pekerjaan saya memberikan dampak positif bagi saya 
maupun keluarga saya 

     

X1.2 Komitmen Kontinuans 

X1.2.1 Saya bersungguh-sungguh dalam melaksanakan 
pekerjaan 

     

X1.2.2 Saya tidak menyerah bila mendapat teguran dari atasan, 
melainkan semakin termotivasi melakukan yang terbaik 

     

X1.2.3 Saya bersedia untuk membantu instansi tempat saya 
bekerja dalam pencapaian tujuan. 

     

X1.2.4  Saya berupaya memberikan segala kemampuan 
(keahlian) saya untuk memajukan dan menjaga citra 
instansi tempat saya bekerja 

     

X1.2.5 Saya telah menginvestasikan waktu dan semua sumber 
daya yang saya miliki dengan maksimal sampai 
pekerjaan selesai. 

     

X1.2.6  Saya selalu berusaha memiliki hubungan sosial yang 
baik dengan sesama karyawan 
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Pernyataan 

Pilihan Jawaban 

SS S N TS STS 

5 4 3 2 1 

X1.3 Komitmen Kontinuans 

X1.3.1 Saya menerima tujuan dan nilai-nilai instansi tempat saya 
bekerja 

     

X1.3.2 Saya selalu memegang teguh visi, misi instansi tempat 
saya bekerja 

     

X1.3.3 Saya memiliki niat untuk tetap bekerja di instansi  tempat 
saya bekerja 

     

X1.3.4 Saya selalu serius dan berkonsentrasi dalam bekerja      

X1.3.5 Dalam bekerja saya menyesuaikan antara sikap dan 
perilaku saya dengan strategi instansi 

     

X1.3.6 Saya akan melaksanakan kepercayaan yang diberikan 
atasan.  

     

 
Variabel Human Capital (X2) 

Pernyataan 

Pilihan Jawaban 

SS S N TS STS 

5 4 3 2 1 

X2.1 Intelektual Capital 

X2.1.1 Instansi tempat saya bekerja memberikan pelatihan dan 
pendidikan bagi setiap karyawan agar karyawan bisa 
lebih produktif.  

     

X2.1.2 Saya memiliki keinginan untuk berlatih dan mempelajari 
skill baru agar saya lebih produktif dalam bekerja 

     

X2.1.3 Saya memiliki keahlian dalam mendukung pekerjaan saya      

X2.1.4 Saya memiliki kemampuan yang sangat baik dalam 
menyelesaikan pekerjaan saya 

     

X2.1.5 Saya memiliki pengetahuan dalam bekerja sesuai standar 
instansi tempat saya bekerja 

     

X2.1.6 Saya memiliki pengetahuan yang baik untuk setiap tugas 
yang menjadi tanggung jawab saya 

     

X2.2 Social Capital 

X2.2.1 Saya mempercayai karyawan dalam satu tim maupun 
pimpinan 

     

X2.2.2 Saya percaya setiap tugas yang saya kerjakan 
memberikan dampak yang baik bagi instansi dan saya 
pribadi 

     

X2.2.3 Saya menyelesaikan permasalahan dengan cara 
mendiskusikannya dengan karyawan lain. 

     

X2.2.4 Saya menghargai setiap privasi karyawan lain      

X2.2.5 Saya mempunyai hubungan yang baik dengan rekan 
kerja maupun pimpinan 

     

X2.2.6 Saya mempunyai hubungan yang baik dengan pimpinan 
maupun mitra 
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Pernyataan 

Pilihan Jawaban 

SS S N TS STS 

5 4 3 2 1 

X2.3 Spiritual Capital 

X2.3.1 Saya tetap yakin dengan prinsip yang saya yakini benar      

X2.3.2 Saya percaya kemampuan dan dedikasi saya bisa 
memberikan dampak yang luas bagi sekitar 

     

X2.3.3 Ketika terjadi masalah kepada saya atau pekerjaan saya, 
saya tetap sabar dan ikhlas dalam menghadapinya 

     

X2.3.4 Saya dapat menghadapi masalah dengan tenang      

X2.3.5 Saya selalu mengambil hikmah dibalik setiap kejadian      

X2.3.6 Saya bekerja tidak hanya sekedar mencari penghasilan, 
tetapi lebih utama untuk mendapatkan keberkahan 

     

X2.3.7 Saya melakukan segala sesuatu sesuai dengan 
ketentuan yang sebenarnya tidak mengurangi dan 
melebih-lebihkan 

     

X2.3.8 Saya bersikap sesuai norma agama dan norma yang 
berlaku di instansi tempat saya bekerja 

     

 
Variabel Budaya Kerja (X3) 

Pernyataan 

Pilihan Jawaban 

SS S N TS STS 

5 4 3 2 1 

X3.1 Inovasi dan Pengambilan Risiko 

X3.1.1 Dalam bekerja saya didorong untuk menemukan ide baru      

X3.1.2 Instansi tempat saya bekerja mendorong saya untuk lebih 
kreatif dalam menyelesaikan pekerjaan 

     

X3.1.3 Saya dituntut untuk selalu berinovasi dalam bekerja      

X3.1.4 Instansi tempat saya bekerja mendorong saya untuk 
melaksanakan gagasan baru walaupun resikonya cukup 
besar bagi saya 

     

X3.1.5 Instansi tempat saya bekerja mendorong saya untuk 
mampu menyelesaikan tugas baru 

     

X3.1.6 Instansi tempat saya bekerja memotivasi saya untuk 
mengerjakan pekerjaan yang bukan menjadi tanggung 
jawab saya. 

     

X3.2 Perhatian secara Detail 

X3.2.1 Saya bekerja dengan teliti selama melaksanakan 
pekerjaan di instansi tempat saya bekerja 

     

X3.2.2 Saya selalu berusaha menyelesaikan pekerjaan dengan 
tepat. 

     

X3.2.3 Saya bersedia memerika kembali pekerjaan yang sudah 
saya selesaikan 

     

X3.2.4 Instansi tempat saya bekerja menekankan untuk 
menyelesaikan pekerjaan sesuai rincian tugas yang 
diberikan 

     

X3.2.5 Saya tidak pernah melewatkan pekerjaan yang sudah 
menjadi tanggung jawab saya 

     

X3.2.6 Dalam bekerja, saya selalu memperhatikan setiap detail 
pekerjaan saya 
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Pernyataan 

Pilihan Jawaban 

SS S N TS STS 

5 4 3 2 1 

X3.3 Orientasi Hasil      

X3.3.1 Instansi tempat saya bekerja menuntut karyawan bekerja 
melebihi target yang ditetapkan. 

     

X3.3.2 Saya selalu berusaha menyelesaikan pekerjaan lebih 
cepat agar dapat mengerjakan tugas yang baru 

     

X3.3.3 Saya bekerja dengan baik melebihi ekspektasi atasan 
terhadap saya 

     

X3.3.4 Instansi tempat saya bekerja menuntut karyawan 
pentingnya bekerja melebihi standar yang ditetapkan 

     

X3.3.5 Setiap karyawan memiliki komitmen yang sama untuk 
menyelesaikan pekerjaan sesuai standard mutu 

     

X3.3.6 Setiap karyawan dituntut untuk bekerja sesuai dengan 
SOP 

     

X3.4 Orientasi Tim 

X3.4.1 Karyawan didorong untuk saling menghargai pendapat 
karyawan lain 

     

X3.4.2 Karyawan didorong untuk saling menghargai kinerja 
karyawan lain 

     

X3.4.3 Karyawan dituntut untuk memiliki hubungan sosial yang 
baik dengan karyawan lain. 

     

X3.4.4 Instansi tempat saya bekerja menekankan pentingnya 
kemampuan bekerja dalam tim. 

     

X3.4.5 Setiap karyawan dituntut untuk mampu bekerja secara tim      

X3.4.6 Saya memiliki kemampuan bekerja sama tim yang baik      

X3.5 Keagresifan 

X3.5.1 Instansi tempat saya bekerja mendorong karyawan untuk 
bekerja lebih baik dibanding karyawan lain 

     

X3.5.2 Saya memiliki gairah untuk mengerahkan segala 
kemampuan saya dalam bekerja 

     

X3.5.3 Saya menginvestasikan sumber daya yang saya miliki 
dengan maksimal dalam menyelesaikan pekerjaan 

     

X3.5.4 Instansi tempat saya bekerja mendorong karyawan untuk 
bekerja secara cepat dan tuntas 

     

X3.5.5 Instansi tempat saya bekerja mendorong karyawan untuk 
bekerja secara cepat dan efisien 

     

X3.5.6 Instansi tempat saya bekerja mendorong saya untuk 
bekerja secara optimal 

     

X3.6 Kemantapan 

X3.6.1 Saya dalam melaksanakan pekerjaan selalu didorong 
bekerja sesuai prosedur 

     

X3.6.2 Saya tidak pernah bekerja sesuka hati saya tanpa 
memperhatikan prosedur dan aturan kerja 

     

X3.6.3 Saya mengedepankan SOP dalam menjalankan 
pekerjaan saya 

     

X3.6.4 Saya didorong untuk aktif meminta arahan apabila 
mengalami permasalahan dalam melaksanakan 
pekerjaan 
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Pernyataan 

Pilihan Jawaban 

SS S N TS STS 

5 4 3 2 1 

X3.6.5 Saya aktif meminta arahan terhadap pekerjaan saya, agar 
tugas yang saya kerjakan tetap berkualitas 

 
     

X3.6.6 Saya selalu menyempatkan waktu untuk meminta 
bantuan rekan kerja untuk memastikan pekerjaan saya 
sudah benar sebelum saya 

     

 
Variabel Good Governance (Y1) 

Pernyataan 

Pilihan Jawaban 

SS S N TS STS 

5 4 3 2 1 

Y1.1 Transparansi 

Y1.1.1 Banyaknya laporan yang harus diselesaikan dapat 
memacu karyawan menyelesaikan laporan dengan cepat 
dan tanpa terjadi penumpukan tugas. 

     

Y1.1.2 Laporan pertanggungjawaban tahunan anggaran selalu 
tepat waktu 

     

Y1.1.3 Pengelolaan keuangan dilakukan secara efektif agar 
semua program atau kegiatan tercapai sesuai target 

     

Y1.1.4 Saya merasa dalam menyusun laporan, segala proses 
dan tahapan penyusunan dilakukan secara tertib, aman, 
dan terbuka 

     

Y1.1.5 Informasi mengenai kebijakan anggaran mudah diakses 
oleh publik 

     

Y1.1.6 Pengelolaan keuangan dilakukan secara ekonomis agar 
terhindar dari pemborosan dan tidak produktif 

     

Y1.2 Kemandirian  

Y1.2.1 Saya menilai proses pengambilan keputusan dilakukan 
secara mandiri atau independen. 

     

Y1.2.2 Instansi tempat saya bekerja bebas dari benturan 
kepentingan dan dari segala pengaruh atau tekanan yang 
bersifat internal maupun eksternal 

     

Y1.2.3 Kebijakan internal instansi sesuai dengan peraturan 
perundang-undangan yang berlaku 

     

Y1.2.4 Saya merasa penilaian kinerja karyawan sudah dilakukan 
secara obyektif 

     

Y1.2.5 Saya merasa penilaian kinerja karyawan didasarkan pada 
kinerja karyawan tersebut 

     

Y1.2.6 Saya merasa penilaian kinerja karyawan sudah tepat.      

Y1.3 Akuntabilitas 

Y1.3.1 Penentuan standar penilaian kinerja karyawan 
berorientasi pada prosedur operasional standar yang 
berlaku 

     

Y1.3.2 Saya bersama tim dan pimpinan dapat 
mempertanggungjawabkan hasil dari suatu program atau 
kegiatan yang telah dilakukan 
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Pernyataan 

Pilihan Jawaban 

SS S N TS STS 

5 4 3 2 1 

Y1.3.3 Anggaran disajikan secara terbuka, cepat, dan tepat 
kepada seluruh masyarakat 

     

Y1.3.4 Proses dan pertanggungjawaban anggaran diawasi 
secara terus-menerus 

     

Y1.3.5 Dalam mengevaluasi anggaran, hanya membandingkan 
target dengan realisasi/sesungguhnya 

     

Y1.3.6 Saya bersama dengan tim dan pimpinan turut 
mengevaluasi hasil suatu program atau kegiatan 

     

Y1.4 Pertanggungjawaban 

Y1.4.1 Semua kegiatan operasional instansi tempat saya bekerja 
dapat dipertanggungjawabkan secara berjenjang  sesuai 
dengan peraturan perundang-undangan yang berlaku 

     

Y1.4.2 Semua karyawan berpegang pada prinsip kehati-hatian 
dalam melaksanakan tugas dan fungsi masing-masing 

     

Y1.4.3 Semua karyawan selayaknya patuh terhadap peraturan 
perundang-undangan yang berlaku 

     

Y1.4.4 Standar profesional etika telah diterapkan dalam instansi 
secara konsisten dan instansi tidak segan memberi 
sanksi kepada yang melanggar 

     

Y1.4.5 Dalam struktur organisasi di instansi tempat saya bekerja 
sudah ditentukan dengan jelas batas-batas wewenang 
dan tanggung jawab dari masing-masing pimpinan 

     

Y1.4.6 Dalam pelaksanaan prosedur kerja, semua karyawan 
wajib menyelesaikan tanggung jawabnya sendiri 

     

Y1.5 Keadilan 

Y1.5.1 Saya menilai pengembangan dan hubungan kerja pada 
karyawan dilakukan dengan memperhatikan hak dan 
kewajiban secara adil dan wajar 

     

Y1.5.2 Pujian dan penghargaan atas prestasi kerja yang 
diberikan oleh Instansi mendorong karyawan lebih giat 
bekerja 

     

Y1.5.3 Instansi memberikan penghargaan kepada karyawan 
ketika karyawan berhasil melaksanakan pekerjaan 
dengan baik 

     

Y1.5.4 Instansi memberikan kesempatan kepada karyawan 
untuk dapat mengembangkan diri 

     

Y1.5.5 Instansi memberikan promosi jawaban kepada karyawan 
yang berprestasi 

     

Y1.5.6 Instansi memberikan kenaikan gaji bagi karyawan yang 
memiliki kinerja terbaik 
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Variabel Kinerja (Y2) 

Pernyataan 

Pilihan Jawaban 

SS S N TS STS 

5 4 3 2 1 

Z1.1 Kualitas Kerja 

Z1.1.1 Saya mampu mengerjakan tugas dengan teliti dan tepat 
sesuai yang diharapkan 

     

Z1.1.2 Saya selalu memeriksa kembali tugas yang menjadi 
tanggung jawab saya 

     

Z1.1.3 Saya mampu mempertanggung jawabkan pekerjaan saya       

Z1.1.4 Saya mampu menyelesaikan tugas dengan sebaik-
baiknya 

     

Z1.1.5 Saya mampu menyelesaikan tugas sesuai dengan 
standar yang ditetapkan 

     

Z1.1.6 Saya menyelesaikan tugas dengan berorientasi dengan 
standard mutu instansi tempat saya bekerja 

     

Z1.2 Kuantitas Kerja 

Z1.2.1 Saya mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan 
target 

     

Z1.2.2 Saya mampu menyelesaikan pekerjaan melebihi 
ekspektasi instansi tempat saya bekerja 

     

Z1.2.3 Saya menyelesaikan pekerjaan melebihi jumlah pekerjaan 
karyawan lain 

     

Z1.2.4 Saya dapat memastikan bahwa saya bisa menyelesaikan 
pekerjaan yang lebih baik dari rekan saya 

     

Z1.2.5 Saya mampu menyelesaikan pekerjaan melebihi jumlah 
standar pekerjaan tim lain 

     

Z1.2.6 Saya bersama tim selalu berupaya untuk mengerjakan 
pekerjaan sebaik mungkin agar kinerja tim saya dinilai 
lebih baik daripada tim lain 

     

Z1.3 Ketepatan Waktu 

Z1.3.1 Saya tidak pernah menunda pekerjaan      

Z1.3.2 Saya antusias untuk menyelesaikan pekerjaan sehingga 
dapat selesai pada waktunya tanpa adanya perbaikan 

     

Z1.3.3 Saya mampu mempercepat menyelesaikan pekerjaan 
sebelum batas waktu yang ditentukan 

     

Z1.3.4 Saya selalu tertantang untuk menyelesaikan pekerjaan 
lebih cepat dari rekan kerja lain 

     

Z1.3.5 Saya mampu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu      

Z1.3.6 Saya selalu berupaya menyelesaikan pekerjaan sebaik 
mungkin bahkan pekerjaan tersebut selesai sebelum 
waktu yang ditentukan 

     

Z1.4 Inisiatif 

Z1.4.1 Saya terkadang menerapkan cara atau solusi baru dalam 
melaksanakan pekerjaan untuk menghadapi situasi 
ataupun masalah 

     

Z1.4.2 Saat kerja tim atau rapat Saya terkadang memberikan 
gagasan untuk kemajuan instansi tempat saya bekerja 

     

Z1.4.3 Saya berinisiatif mengerjakan pekerjaan lain meskipun 
pekerjaan saya pada hari tersebut selesai 
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Pernyataan 

Pilihan Jawaban 

SS S N TS STS 

5 4 3 2 1 

Z1.4.4 Saya tertarik untuk mengambil pekerjaan baru ketika 
tugas saya pada hari tersebut dapat Saya selesaikan 
sebelum waktunya 

     

Z1.4.5 Saya mampu mencari berbagai cara untuk memperbaiki 
proses dan meningkatkan kualitas kerja 

     

Z1.4.6 Saya berpikir setiap tugas yang Saya kerjakan secara 
tidak langsung dapat mengembangkan kemampuan saya 

     

Z1.5 Kerjasama 

Z1.5.1 Saya mampu melakukan tugas dan peran saya dengan 
baik dalam tim kerja 

     

Z1.5.2 Kontribusi Saya cukup baik saat bekerja bersama tim      

Z1.5.3 Saya dapat bekerja sama dengan atasan saya dengan 
baik 

     

Z1.5.4 Saya sangat antusias saat bekerja bersama dengan 
atasan karena cukup banyak pengetahuan yang saya 
dapatkan 

     

Z1.5.5 Saya mampu berkerja sama dengan mitra dalam 
melaksanakan pekerjaan 

     

Z1.5.6 Saya berusaha bekerja secara profesional ketika 
bekerja sama dengan mitra 

     

 

 

D. Pertanyaan Terbuka 

1. Hal apa yang membuat Anda dan keluarga Anda sangat bersyukur setelah bekerja di 

instasi tersebut? 

_________________________________________________________________________ 

_________________________________________________________________________ 

_________________________________________________________________________ 

 

2. Budaya yang seperti apa di instansi tempat Anda bekerja yang menurut Anda sudah sangat 

baik menurut Anda? 

________________________________________________________________________ 

_________________________________________________________________________ 

_________________________________________________________________________ 
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3. Budaya yang seperti apa di instansi tempat Anda bekerja yang menurut Anda sangat perlu 

diperbaiki? 

________________________________________________________________________ 

_________________________________________________________________________ 

_________________________________________________________________________ 

 

 

4. Apa yang Anda perlukan dari instansi tempat Anda bekerja untuk meningkatkan kinerja 

Anda? 

_________________________________________________________________________ 

_________________________________________________________________________ 

_________________________________________________________________________ 

 

5. Apakah Anda memiliki rencana untuk keluar dari instansi tempat Anda bekerja saat ini dan 

memutuskan untuk berwirausaha? 

_________________________________________________________________________ 

_________________________________________________________________________ 

_________________________________________________________________________ 
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1. Model CFA 1 

Unstandardized Estimates 

 

Standardized Estimates 

 

Scalar Estimates (Group number 1 - Default model) 



2 

 
Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate 

X11 <--- Leadearship_Commitment ,864 

X12 <--- Leadearship_Commitment ,759 

X13 <--- Leadearship_Commitment ,824 

X22 <--- Human_Capital ,885 

X21 <--- Human_Capital ,882 

Y13 <--- Good_Governance ,824 

Y14 <--- Good_Governance ,746 

Y12 <--- Good_Governance ,785 

X23 <--- Human_Capital ,830 

Z13 <--- Bureaucrasy_Government_Performance ,793 

Z14 <--- Bureaucrasy_Government_Performance ,880 

Z15 <--- Bureaucrasy_Government_Performance ,750 

Z12 <--- Bureaucrasy_Government_Performance ,771 

X31 <--- Working_Culture ,854 

X36 <--- Working_Culture ,730 

X35 <--- Working_Culture ,740 

X34 <--- Working_Culture ,818 

X33 <--- Working_Culture ,788 

X32 <--- Working_Culture ,837 

Y15 <--- Good_Governance ,651 

Z11 <--- Bureaucrasy_Government_Performance ,784 

Y11 <--- Good_Governance ,812 

Covariances: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

Leadearship_Commitment <--> Human_Capital ,445 ,054 8,189 *** par_18 

Human_Capital <--> Working_Culture ,463 ,060 7,711 *** par_19 

Leadearship_Commitment <--> Working_Culture ,468 ,055 8,460 *** par_20 

Leadearship_Commitment <--> Good_Governance ,528 ,058 9,102 *** par_21 

Good_Governance <--> Bureaucrasy_Government_Performance ,605 ,068 8,963 *** par_22 

Bureaucrasy_Government_Performance <--> Working_Culture ,534 ,062 8,605 *** par_23 

Good_Governance <--> Working_Culture ,544 ,063 8,592 *** par_24 

Human_Capital <--> Good_Governance ,567 ,065 8,740 *** par_25 

Human_Capital <--> Bureaucrasy_Government_Performance ,547 ,062 8,761 *** par_26 

Leadearship_Commitment <--> Bureaucrasy_Government_Performance ,503 ,057 8,906 *** par_27 
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Correlations: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate 

Leadearship_Commitment <--> Human_Capital ,631 

Human_Capital <--> Working_Culture ,565 

Leadearship_Commitment <--> Working_Culture ,674 

Leadearship_Commitment <--> Good_Governance ,786 

Good_Governance <--> Bureaucrasy_Government_Performance ,851 

Bureaucrasy_Government_Performance <--> Working_Culture ,727 

Good_Governance <--> Working_Culture ,694 

Human_Capital <--> Good_Governance ,714 

Human_Capital <--> Bureaucrasy_Government_Performance ,733 

Leadearship_Commitment <--> Bureaucrasy_Government_Performance ,798 

Variances: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

Leadearship_Commitment 
  

,596 ,065 9,149 *** par_28 

Human_Capital 
  

,833 ,086 9,653 *** par_29 

Good_Governance 
  

,757 ,089 8,485 *** par_30 

Bureaucrasy_Government_Performance 
  

,668 ,083 8,061 *** par_31 

Working_Culture 
  

,809 ,087 9,243 *** par_32 

eror6 
  

,393 ,041 9,658 *** par_33 

eror5 
  

,197 ,025 7,871 *** par_34 

eror4 
  

,237 ,029 8,064 *** par_35 

eror3 
  

,216 ,024 8,959 *** par_36 

eror2 
  

,386 ,037 10,376 *** par_37 

eror1 
  

,203 ,026 7,669 *** par_38 

eror20 
  

,413 ,038 10,741 *** par_39 

eror10 
  

,378 ,037 10,324 *** par_40 

eror11 
  

,371 ,033 11,225 *** par_41 

eror12 
  

,572 ,051 11,279 *** par_42 

eror9 
  

,398 ,037 10,749 *** par_43 

eror8 
  

,252 ,025 9,949 *** par_44 

eror7 
  

,301 ,031 9,698 *** par_45 

eror17 
  

,676 ,059 11,370 *** par_46 

eror16 
  

,429 ,039 10,965 *** par_47 

eror15 
  

,335 ,034 9,799 *** par_48 

eror14 
  

,420 ,040 10,385 *** par_49 

eror19 
  

,466 ,042 10,968 *** par_50 

eror21 
  

,210 ,024 8,746 *** par_51 

eror22 
  

,429 ,038 11,219 *** par_52 

eror18 
  

,419 ,040 10,563 *** par_53 

eror13 
  

,390 ,039 10,005 *** par_54 
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Modification Indices (Group number 1 - Default model) 

Covariances: (Group number 1 - Default model) 

   
M.I. Par Change 

eror13 <--> Working_Culture 9,892 -,081 

eror18 <--> Bureaucrasy_Government_Performance 30,047 -,098 

eror18 <--> Good_Governance 53,017 ,153 

eror18 <--> eror13 62,927 ,211 

eror22 <--> Human_Capital 5,311 ,061 

eror22 <--> eror13 4,048 -,053 

eror22 <--> eror18 7,245 -,071 

eror21 <--> Good_Governance 8,861 -,048 

eror21 <--> eror18 5,134 -,046 

eror19 <--> Bureaucrasy_Government_Performance 6,526 ,048 

eror19 <--> eror13 8,808 -,083 

eror14 <--> Good_Governance 4,589 ,044 

eror14 <--> Leadearship_Commitment 10,982 -,071 

eror14 <--> eror13 4,211 ,055 

eror14 <--> eror21 17,337 -,087 

eror14 <--> eror19 14,451 ,108 

eror15 <--> eror22 21,684 -,116 

eror16 <--> Human_Capital 4,222 ,055 

eror16 <--> eror22 14,877 ,104 

eror16 <--> eror21 7,104 -,055 

eror17 <--> Bureaucrasy_Government_Performance 36,865 ,138 

eror17 <--> Good_Governance 49,005 -,179 

eror17 <--> Leadearship_Commitment 4,074 ,053 

eror17 <--> eror13 4,579 -,070 

eror17 <--> eror21 9,335 ,077 

eror17 <--> eror14 9,456 -,102 

eror17 <--> eror15 4,502 -,065 

eror17 <--> eror16 4,378 -,069 

eror7 <--> eror13 16,533 -,097 

eror8 <--> Good_Governance 4,341 -,035 

eror8 <--> eror18 7,769 -,060 

eror9 <--> eror14 4,749 -,058 

eror9 <--> eror8 15,777 ,082 

eror12 <--> Working_Culture 7,826 -,083 

eror12 <--> eror13 6,697 ,079 

eror12 <--> eror15 15,047 -,111 

eror12 <--> eror16 5,087 ,070 

eror12 <--> eror17 4,440 -,080 

eror12 <--> eror9 7,324 -,081 

eror11 <--> Bureaucrasy_Government_Performance 6,172 ,042 
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M.I. Par Change 

eror11 <--> eror14 8,804 ,075 

eror11 <--> eror16 10,065 -,079 

eror11 <--> eror9 6,475 -,061 

eror11 <--> eror12 9,302 ,087 

eror10 <--> Good_Governance 16,232 ,083 

eror10 <--> eror18 7,274 ,070 

eror10 <--> eror19 11,520 -,092 

eror10 <--> eror15 6,419 ,061 

eror10 <--> eror8 7,348 -,056 

eror20 <--> eror21 6,385 ,051 

eror20 <--> eror16 4,912 -,059 

eror20 <--> eror17 17,580 ,138 

eror1 <--> Bureaucrasy_Government_Performance 4,452 ,030 

eror1 <--> Good_Governance 5,855 -,040 

eror1 <--> eror14 10,384 -,069 

eror1 <--> eror17 4,011 ,052 

eror1 <--> eror11 5,829 ,047 

eror1 <--> eror10 4,167 -,042 

eror1 <--> eror20 5,490 ,049 

eror2 <--> eror22 4,950 -,058 

eror2 <--> eror16 4,445 ,055 

eror2 <--> eror7 7,090 ,062 

eror2 <--> eror11 7,043 -,064 

eror3 <--> Good_Governance 4,862 ,036 

eror3 <--> eror13 6,390 ,052 

eror3 <--> eror22 4,653 ,044 

eror3 <--> eror9 5,618 -,048 

eror3 <--> eror10 5,797 ,048 

eror3 <--> eror20 5,873 -,050 

eror4 <--> eror14 8,508 -,067 

eror4 <--> eror16 6,135 ,057 

eror4 <--> eror7 10,237 -,065 

eror4 <--> eror8 4,418 ,038 

eror4 <--> eror1 8,537 ,052 

eror5 <--> Bureaucrasy_Government_Performance 4,646 ,031 

eror5 <--> eror13 14,747 -,079 

eror5 <--> eror18 9,789 -,065 

eror5 <--> eror19 4,575 ,047 

eror5 <--> eror7 9,935 ,059 

eror5 <--> eror9 4,673 -,044 

eror5 <--> eror2 5,365 ,047 

eror6 <--> eror13 6,183 ,067 

eror6 <--> eror18 10,538 ,088 
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M.I. Par Change 

eror6 <--> eror19 4,424 -,060 

eror6 <--> eror10 5,740 ,063 

eror6 <--> eror20 7,024 -,072 

eror6 <--> eror3 4,657 ,045 

                Variances: (Group number 1 - Default model) 

   
M.I. Par Change 

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   
M.I. Par Change 

Y11 <--- Working_Culture 4,325 -,093 

Y11 <--- Z11 18,221 ,158 

Y11 <--- Z12 4,611 -,077 

Y11 <--- X31 12,943 -,132 

Y11 <--- X32 5,659 -,100 

Y11 <--- X35 4,412 -,090 

Z11 <--- Good_Governance 11,259 ,157 

Z11 <--- Y11 46,566 ,247 

Z11 <--- Y12 7,090 ,099 

Z11 <--- Y13 9,128 ,115 

Z11 <--- Y14 9,729 ,123 

Z11 <--- X36 4,216 ,072 

Z11 <--- X34 6,313 ,091 

Z11 <--- X13 4,825 ,104 

Z15 <--- Y13 5,771 -,091 

Z15 <--- Y14 5,816 ,095 

Z14 <--- Y12 11,239 -,096 

Z14 <--- Y14 6,693 -,078 

Z12 <--- Y11 4,526 -,081 

Z12 <--- X34 8,574 -,111 

Y12 <--- Z14 5,574 -,097 

Y12 <--- Y15 5,161 -,083 

Y12 <--- X35 4,435 ,092 

Y12 <--- X11 8,033 -,125 

Y13 <--- Z15 12,250 -,128 

Y13 <--- X36 6,998 -,086 

Y14 <--- Z15 4,907 ,088 

Y14 <--- X36 4,076 ,071 

Y15 <--- Working_Culture 4,146 ,113 

Y15 <--- Bureaucrasy_Government_Performance 11,811 ,209 

Y15 <--- Leadearship_Commitment 6,931 ,173 

Y15 <--- Z15 11,149 ,162 



7 

 

   
M.I. Par Change 

Y15 <--- Z14 17,413 ,208 

Y15 <--- Z12 7,251 ,120 

Y15 <--- X31 4,685 ,099 

Y15 <--- X33 6,204 ,116 

Y15 <--- Z13 25,174 ,228 

Y15 <--- X11 8,909 ,160 

Y15 <--- X12 5,271 ,115 

Y15 <--- X22 4,414 ,106 

X31 <--- Y11 10,867 -,107 

X31 <--- X21 8,493 -,098 

X31 <--- X23 5,003 -,069 

X32 <--- Y11 4,894 -,065 

X32 <--- Z11 6,584 -,077 

X32 <--- Y12 4,266 -,062 

X32 <--- X33 5,386 ,071 

X36 <--- Bureaucrasy_Government_Performance 5,120 ,128 

X36 <--- Leadearship_Commitment 5,412 ,142 

X36 <--- Y11 7,925 ,117 

X36 <--- Z11 7,170 ,115 

X36 <--- Z15 7,590 ,124 

X36 <--- Z14 4,644 ,100 

X36 <--- Y14 7,505 ,124 

X36 <--- X11 6,013 ,122 

X36 <--- X12 4,456 ,099 

X36 <--- X23 4,527 ,084 

X35 <--- X36 4,011 ,065 

X34 <--- Good_Governance 5,829 ,110 

X34 <--- Y11 6,795 ,092 

X34 <--- Z11 4,964 ,081 

X34 <--- Y12 5,063 ,081 

X34 <--- Y13 10,231 ,118 

X34 <--- Y14 5,780 ,092 

X34 <--- X23 6,775 ,087 

Z13 <--- Y14 4,157 -,080 

Z13 <--- Y15 6,341 ,090 

X11 <--- Y12 4,716 -,064 

X11 <--- X35 4,869 ,075 

X12 <--- Z15 4,921 -,085 

X12 <--- X35 5,668 -,100 

X13 <--- Y11 4,177 ,057 

X21 <--- Y12 4,168 -,064 

X21 <--- X31 4,550 -,067 

X22 <--- Y11 5,709 -,067 
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M.I. Par Change 

X23 <--- Y11 4,717 ,080 

X23 <--- Z11 4,712 ,082 

X23 <--- X34 4,519 ,078 

Model Fit Summary 

CMIN 

Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF 

Default model 54 710,677 199 ,000 3,571 

Saturated model 253 ,000 0 
  

Independence model 22 5448,357 231 ,000 23,586 

RMR, GFI 

Model RMR GFI AGFI PGFI 

Default model ,057 ,829 ,783 ,652 

Saturated model ,000 1,000 
  

Independence model ,496 ,156 ,076 ,142 

Baseline Comparisons 

Model 
NFI 

Delta1 

RFI 

rho1 

IFI 

Delta2 

TLI 

rho2 
CFI 

Default model ,870 ,849 ,903 ,886 ,902 

Saturated model 1,000 
 

1,000 
 

1,000 

Independence model ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

Parsimony-Adjusted Measures 

Model PRATIO PNFI PCFI 

Default model ,861 ,749 ,777 

Saturated model ,000 ,000 ,000 

Independence model 1,000 ,000 ,000 

NCP 

Model NCP LO 90 HI 90 

Default model 511,677 434,102 596,832 

Saturated model ,000 ,000 ,000 

Independence model 5217,357 4980,318 5460,766 

FMIN 

Model FMIN F0 LO 90 HI 90 

Default model 2,263 1,630 1,382 1,901 
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Model FMIN F0 LO 90 HI 90 

Saturated model ,000 ,000 ,000 ,000 

Independence model 17,351 16,616 15,861 17,391 

RMSEA 

Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE 

Default model ,090 ,083 ,098 ,000 

Independence model ,268 ,262 ,274 ,000 

AIC 

Model AIC BCC BIC CAIC 

Default model 818,677 827,213 1021,316 1075,316 

Saturated model 506,000 545,993 1455,401 1708,401 

Independence model 5492,357 5495,834 5574,913 5596,913 

ECVI 

Model ECVI LO 90 HI 90 MECVI 

Default model 2,607 2,360 2,878 2,634 

Saturated model 1,611 1,611 1,611 1,739 

Independence model 17,492 16,737 18,267 17,503 

HOELTER 

Model 
HOELTER 

.05 

HOELTER 

.01 

Default model 103 110 

Independence model 16 17 
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2.  Model CFA 2 

Unstandardized Estimates 

 

Standardized Estimates 
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Scalar Estimates (Group number 1 - Default model) 

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate 

X11 <--- Leadearship_Commitment ,866 

X12 <--- Leadearship_Commitment ,760 

X13 <--- Leadearship_Commitment ,824 

X22 <--- Human_Capital ,890 

X21 <--- Human_Capital ,885 

Y13 <--- Good_Governance ,827 

Y14 <--- Good_Governance ,741 

Y12 <--- Good_Governance ,784 

X23 <--- Human_Capital ,830 

Z13 <--- Bureaucrasy_Government_Performance ,784 

Z14 <--- Bureaucrasy_Government_Performance ,886 

Z15 <--- Bureaucrasy_Government_Performance ,748 

Z12 <--- Bureaucrasy_Government_Performance ,778 

X31 <--- Working_Culture ,861 

X36 <--- Working_Culture ,723 

X35 <--- Working_Culture ,731 

X34 <--- Working_Culture ,829 

X33 <--- Working_Culture ,769 

X32 <--- Working_Culture ,817 

Y15 <--- Good_Governance ,646 

Z11 <--- Bureaucrasy_Government_Performance ,770 

Y11 <--- Good_Governance ,788 

Covariances: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

Leadearship_Commitment <--> Human_Capital ,437 ,055 7,900 *** par_18 

Human_Capital <--> Working_Culture ,458 ,061 7,541 *** par_19 

Leadearship_Commitment <--> Working_Culture ,479 ,056 8,517 *** par_20 

Leadearship_Commitment <--> Good_Governance ,500 ,056 8,970 *** par_29 

Good_Governance <--> Bureaucrasy_Government_Performance ,551 ,069 7,999 *** par_30 

Bureaucrasy_Government_Perfor

mance 
<--> Working_Culture ,532 ,062 8,564 *** par_31 

Good_Governance <--> Working_Culture ,523 ,061 8,570 *** par_32 

Human_Capital <--> Bureaucrasy_Government_Performance ,534 ,062 8,677 *** par_33 
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Estimate S.E. C.R. P Label 

Human_Capital <--> Good_Governance ,541 ,062 8,667 *** par_34 

Leadearship_Commitment <--> Bureaucrasy_Government_Performance ,497 ,056 8,858 *** par_35 

eror18 <--> eror13 ,210 ,031 6,751 *** par_21 

eror14 <--> eror19 ,108 ,030 3,553 *** par_22 

eror16 <--> eror22 ,093 ,028 3,261 ,001 par_23 

eror20 <--> eror17 ,124 ,035 3,551 *** par_24 

eror5 <--> eror7 ,058 ,019 3,019 ,003 par_25 

eror11 <--> eror12 ,084 ,031 2,683 ,007 par_26 

eror9 <--> eror8 ,091 ,026 3,529 *** par_27 

eror4 <--> eror1 ,053 ,018 2,879 ,004 par_28 

Correlations: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate 

Leadearship_Commitment <--> Human_Capital ,612 

Human_Capital <--> Working_Culture ,549 

Leadearship_Commitment <--> Working_Culture ,676 

Leadearship_Commitment <--> Good_Governance ,788 

Good_Governance <--> Bureaucrasy_Government_Performance ,843 

Bureaucrasy_Government_Performance <--> Working_Culture ,729 

Good_Governance <--> Working_Culture ,705 

Human_Capital <--> Bureaucrasy_Government_Performance ,727 

Human_Capital <--> Good_Governance ,724 

Leadearship_Commitment <--> Bureaucrasy_Government_Performance ,797 

eror18 <--> eror13 ,496 

eror14 <--> eror19 ,242 

eror16 <--> eror22 ,213 

eror20 <--> eror17 ,234 

eror5 <--> eror7 ,247 

eror11 <--> eror12 ,179 

eror9 <--> eror8 ,262 

eror4 <--> eror1 ,243 

Variances: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

Leadearship_Commitment 
  

,606 ,066 9,214 *** par_36 

Human_Capital 
  

,840 ,086 9,741 *** par_37 

Good_Governance 
  

,665 ,083 8,049 *** par_38 

Bureaucrasy_Government_Performance 
  

,643 ,081 7,900 *** par_39 
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Estimate S.E. C.R. P Label 

Working_Culture 
  

,828 ,089 9,349 *** par_40 

eror6 
  

,394 ,040 9,795 *** par_41 

eror5 
  

,193 ,025 7,792 *** par_42 

eror4 
  

,233 ,029 8,099 *** par_43 

eror3 
  

,216 ,024 8,961 *** par_44 

eror2 
  

,385 ,037 10,403 *** par_45 

eror1 
  

,202 ,027 7,612 *** par_46 

eror20 
  

,412 ,038 10,717 *** par_47 

eror10 
  

,358 ,036 9,836 *** par_48 

eror11 
  

,383 ,035 11,047 *** par_49 

eror12 
  

,584 ,053 11,083 *** par_50 

eror9 
  

,430 ,041 10,587 *** par_51 

eror8 
  

,280 ,028 9,922 *** par_52 

eror7 
  

,289 ,032 9,083 *** par_53 

eror17 
  

,685 ,060 11,421 *** par_54 

eror16 
  

,436 ,040 10,950 *** par_55 

eror15 
  

,329 ,034 9,617 *** par_56 

eror14 
  

,429 ,041 10,410 *** par_57 

eror19 
  

,461 ,042 10,923 *** par_58 

eror21 
  

,199 ,024 8,441 *** par_59 

eror22 
  

,433 ,039 11,210 *** par_60 

eror18 
  

,440 ,041 10,760 *** par_61 

eror13 
  

,406 ,040 10,056 *** par_62 

Squared Multiple Correlations: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate 

Y11 
  

,621 

Z11 
  

,594 

Z15 
  

,560 

Z14 
  

,786 

Z12 
  

,605 

Y12 
  

,614 

Y13 
  

,684 

Y14 
  

,549 

Y15 
  

,417 

X31 
  

,741 

X32 
  

,668 

X33 
  

,592 

X36 
  

,523 

X35 
  

,534 

X34 
  

,687 

Z13 
  

,614 

X11 
  

,750 
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Estimate 

X12 
  

,577 

X13 
  

,679 

X21 
  

,783 

X22 
  

,793 

X23 
  

,689 

Model Fit Summary 

CMIN 

Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF 

Default model 62 554,955 191 ,000 2,906 

Saturated model 253 ,000 0 
  

Independence model 22 5448,357 231 ,000 23,586 

RMR, GFI 

Model RMR GFI AGFI PGFI 

Default model ,055 ,863 ,819 ,652 

Saturated model ,000 1,000 
  

Independence model ,496 ,156 ,076 ,142 

Baseline Comparisons 

Model 
NFI 

Delta1 

RFI 

rho1 

IFI 

Delta2 

TLI 

rho2 
CFI 

Default model ,898 ,877 ,931 ,916 ,930 

Saturated model 1,000 
 

1,000 
 

1,000 

Independence model ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

Parsimony-Adjusted Measures 

Model PRATIO PNFI PCFI 

Default model ,827 ,743 ,769 

Saturated model ,000 ,000 ,000 

Independence model 1,000 ,000 ,000 

NCP 

Model NCP LO 90 HI 90 

Default model 363,955 297,220 438,326 

Saturated model ,000 ,000 ,000 

Independence model 5217,357 4980,318 5460,766 

FMIN 
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Model FMIN F0 LO 90 HI 90 

Default model 1,767 1,159 ,947 1,396 

Saturated model ,000 ,000 ,000 ,000 

Independence model 17,351 16,616 15,861 17,391 

RMSEA 

Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE 

Default model ,078 ,070 ,085 ,000 

Independence model ,268 ,262 ,274 ,000 

AIC 

Model AIC BCC BIC CAIC 

Default model 678,955 688,756 911,615 973,615 

Saturated model 506,000 545,993 1455,401 1708,401 

Independence model 5492,357 5495,834 5574,913 5596,913 

ECVI 

Model ECVI LO 90 HI 90 MECVI 

Default model 2,162 1,950 2,399 2,193 

Saturated model 1,611 1,611 1,611 1,739 

Independence model 17,492 16,737 18,267 17,503 

HOELTER 

Model 
HOELTER 

.05 

HOELTER 

.01 

Default model 127 136 

Independence model 16 17 
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3.  Model Structural 

Unstandardized Estimates 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



17 

 

Model Full Standardized Estimates 

 

 

Assessment of normality (Group number 1) 

Variable min max skew c.r. kurtosis c.r. 

Y11 1,000 5,000 -,138 -1,000 -,588 -2,131 

Z11 1,000 5,000 ,046 ,331 -,619 -2,242 

Z15 1,000 5,000 ,171 1,240 -,257 -,931 

Z14 1,000 5,000 -,018 -,131 -,605 -2,192 

Z12 1,000 5,000 ,059 ,429 -,383 -1,388 

Y12 1,000 5,000 -,206 -1,490 -,060 -,219 

Y13 1,000 5,000 -,079 -,574 -,029 -,106 

Y14 1,000 5,000 -,139 -1,007 -,598 -2,168 

Y15 1,000 5,000 -,209 -1,517 -,587 -2,128 

X31 1,000 5,000 ,029 ,211 -,531 -1,924 

X32 1,000 5,000 -,076 -,552 -,637 -2,307 

X33 1,000 5,000 -,073 -,527 -,554 -2,008 

X36 1,000 5,000 -,200 -1,449 -,554 -2,007 

X35 1,000 5,000 ,134 ,973 -,475 -1,720 

X34 1,000 5,000 -,222 -1,610 -,493 -1,785 

Z13 1,000 5,000 -,120 -,871 -,309 -1,119 

X11 1,000 5,000 ,057 ,412 -,569 -2,062 
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Variable min max skew c.r. kurtosis c.r. 

X12 1,000 5,000 ,203 1,468 -,034 -,122 

X13 1,000 5,000 ,172 1,244 -,521 -1,886 

X21 1,000 5,000 ,130 ,946 -,588 -2,130 

X22 1,000 5,000 -,160 -1,162 -,616 -2,233 

X23 1,000 5,000 -,155 -1,120 -,558 -2,021 

Multivariate  
    

1,056 ,288 

 

Observations farthest from the centroid (Mahalanobis distance) (Group number 1) 

Observation number Mahalanobis d-squared p1 p2 

236 43,763 ,004 ,698 

76 43,310 ,004 ,395 

111 43,252 ,004 ,162 

271 43,252 ,004 ,052 

209 39,425 ,013 ,366 

53 37,506 ,021 ,641 

132 36,989 ,024 ,620 

292 36,989 ,024 ,472 

42 36,065 ,030 ,600 

232 36,016 ,030 ,483 

202 35,061 ,038 ,660 

213 34,146 ,047 ,819 

69 33,577 ,054 ,876 

229 33,577 ,054 ,811 

57 33,507 ,055 ,754 

77 33,446 ,056 ,687 

91 32,800 ,065 ,812 

251 32,800 ,065 ,740 

72 32,643 ,067 ,716 

94 32,479 ,070 ,696 

254 32,479 ,070 ,613 

221 32,441 ,070 ,541 

140 31,493 ,086 ,828 

300 31,493 ,086 ,769 

98 31,235 ,091 ,797 

180 31,214 ,092 ,743 

104 31,145 ,093 ,703 

59 31,089 ,094 ,657 

237 30,691 ,103 ,757 

264 30,689 ,103 ,694 

79 30,668 ,103 ,635 

239 30,668 ,103 ,562 
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Observation number Mahalanobis d-squared p1 p2 

26 30,295 ,111 ,673 

61 30,265 ,112 ,620 

175 30,121 ,116 ,623 

15 30,055 ,117 ,588 

244 29,649 ,127 ,723 

186 29,642 ,127 ,666 

219 29,590 ,129 ,629 

84 29,385 ,134 ,671 

43 29,375 ,134 ,613 

75 29,367 ,135 ,553 

235 29,367 ,135 ,487 

192 28,916 ,147 ,672 

134 28,905 ,148 ,618 

70 28,854 ,149 ,584 

117 28,724 ,153 ,596 

277 28,724 ,153 ,534 

190 28,656 ,155 ,512 

13 28,450 ,161 ,572 

173 28,450 ,161 ,511 

248 28,381 ,163 ,491 

17 28,033 ,175 ,639 

24 28,016 ,175 ,592 

65 27,663 ,187 ,737 

230 27,620 ,189 ,710 

187 27,599 ,189 ,670 

49 27,517 ,192 ,664 

137 27,485 ,193 ,630 

297 27,485 ,193 ,575 

82 27,399 ,196 ,573 

103 27,316 ,199 ,569 

263 27,316 ,199 ,513 

88 26,907 ,215 ,712 

39 26,598 ,227 ,825 

199 26,598 ,227 ,788 

259 26,595 ,227 ,748 

265 26,566 ,228 ,719 

143 26,549 ,229 ,681 

303 26,549 ,229 ,632 

63 26,379 ,236 ,688 

223 26,379 ,236 ,639 

193 26,257 ,241 ,668 

159 26,220 ,242 ,642 

28 26,120 ,247 ,657 
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Observation number Mahalanobis d-squared p1 p2 

258 26,061 ,249 ,647 

225 26,043 ,250 ,609 

267 25,892 ,256 ,659 

208 25,845 ,258 ,642 

166 25,843 ,258 ,594 

125 25,809 ,260 ,567 

285 25,809 ,260 ,516 

294 25,800 ,260 ,471 

32 25,479 ,275 ,647 

37 25,457 ,276 ,614 

183 25,349 ,281 ,640 

78 25,340 ,281 ,598 

238 25,340 ,281 ,548 

177 25,232 ,286 ,577 

222 25,095 ,293 ,626 

33 25,093 ,293 ,579 

231 25,067 ,294 ,549 

182 24,839 ,305 ,665 

105 24,730 ,310 ,694 

144 24,716 ,311 ,659 

304 24,716 ,311 ,613 

52 24,604 ,316 ,646 

71 24,570 ,318 ,626 

181 24,485 ,322 ,640 

18 24,372 ,328 ,675 

 

Notes for Model (Default model) 

Computation of degrees of freedom (Default model) 

Number of distinct sample moments: 253 

Number of distinct parameters to be estimated: 62 

Degrees of freedom (253 - 62): 191 

Result (Default model) 

Minimum was achieved 

Chi-square = 554,955 

Degrees of freedom = 191 

Probability level = ,000 

 

Scalar Estimates (Group number 1 - Default model) 
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Maximum Likelihood Estimates 

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

Good_Governance <--- Leadearship_Commitment ,446 ,075 5,921 *** par_21 

Good_Governance <--- Working_Culture ,208 ,055 3,800 *** par_22 

Good_Governance <--- Human_Capital ,299 ,051 5,911 *** par_23 

Bureaucrasy_Government_Performance <--- Good_Governance ,344 ,087 3,940 *** par_24 

Bureaucrasy_Government_Performance <--- Leadearship_Commitment ,275 ,073 3,767 *** par_25 

Bureaucrasy_Government_Performance <--- Working_Culture ,167 ,049 3,375 *** par_26 

Bureaucrasy_Government_Performance <--- Human_Capital ,180 ,049 3,696 *** par_27 

X11 <--- Leadearship_Commitment 1,000 
    

X12 <--- Leadearship_Commitment ,932 ,060 15,479 *** par_1 

X13 <--- Leadearship_Commitment ,869 ,052 16,865 *** par_2 

X22 <--- Human_Capital ,939 ,044 21,337 *** par_3 

X21 <--- Human_Capital 1,000 
    

Y13 <--- Good_Governance 1,034 ,065 15,825 *** par_4 

Y14 <--- Good_Governance ,893 ,065 13,701 *** par_5 

Y12 <--- Good_Governance 1,013 ,068 14,907 *** par_6 

X23 <--- Human_Capital 1,019 ,053 19,089 *** par_7 

Z13 <--- Bureaucrasy_Government_Performance 1,010 ,070 14,461 *** par_8 

Z14 <--- Bureaucrasy_Government_Performance 1,064 ,064 16,634 *** par_9 

Z15 <--- Bureaucrasy_Government_Performance ,925 ,067 13,799 *** par_10 

Z12 <--- Bureaucrasy_Government_Performance 1,048 ,073 14,406 *** par_11 

X31 <--- Working_Culture 1,000 
    

X36 <--- Working_Culture ,879 ,060 14,653 *** par_12 

X35 <--- Working_Culture ,728 ,049 14,875 *** par_13 

X34 <--- Working_Culture ,975 ,053 18,331 *** par_14 

X33 <--- Working_Culture ,867 ,053 16,288 *** par_15 

X32 <--- Working_Culture ,825 ,046 18,063 *** par_16 

Y15 <--- Good_Governance ,859 ,074 11,622 *** par_17 

Z11 <--- Bureaucrasy_Government_Performance 1,000 
    

Y11 <--- Good_Governance 1,000 
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Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate 

Good_Governance <--- Leadearship_Commitment ,425 

Good_Governance <--- Working_Culture ,233 

Good_Governance <--- Human_Capital ,336 

Bureaucrasy_Government_Performance <--- Good_Governance ,350 

Bureaucrasy_Government_Performance <--- Leadearship_Commitment ,267 

Bureaucrasy_Government_Performance <--- Working_Culture ,189 

Bureaucrasy_Government_Performance <--- Human_Capital ,206 

X11 <--- Leadearship_Commitment ,866 

X12 <--- Leadearship_Commitment ,760 

X13 <--- Leadearship_Commitment ,824 

X22 <--- Human_Capital ,890 

X21 <--- Human_Capital ,885 

Y13 <--- Good_Governance ,827 

Y14 <--- Good_Governance ,741 

Y12 <--- Good_Governance ,784 

X23 <--- Human_Capital ,830 

Z13 <--- Bureaucrasy_Government_Performance ,784 

Z14 <--- Bureaucrasy_Government_Performance ,886 

Z15 <--- Bureaucrasy_Government_Performance ,748 

Z12 <--- Bureaucrasy_Government_Performance ,778 

X31 <--- Working_Culture ,861 

X36 <--- Working_Culture ,723 

X35 <--- Working_Culture ,731 

X34 <--- Working_Culture ,829 

X33 <--- Working_Culture ,769 

X32 <--- Working_Culture ,817 

Y15 <--- Good_Governance ,646 

Z11 <--- Bureaucrasy_Government_Performance ,770 
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Estimate 

Y11 <--- Good_Governance ,788 

Covariances: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

Leadearship_Commitment <--> Human_Capital ,437 ,055 7,900 *** par_18 

Human_Capital <--> Working_Culture ,458 ,061 7,541 *** par_19 

Leadearship_Commitment <--> Working_Culture ,479 ,056 8,517 *** par_20 

eror18 <--> eror13 ,210 ,031 6,751 *** par_28 

eror14 <--> eror19 ,108 ,030 3,553 *** par_29 

eror16 <--> eror22 ,093 ,028 3,261 ,001 par_30 

eror20 <--> eror17 ,124 ,035 3,551 *** par_31 

eror5 <--> eror7 ,058 ,019 3,019 ,003 par_32 

eror11 <--> eror12 ,084 ,031 2,683 ,007 par_33 

eror9 <--> eror8 ,091 ,026 3,529 *** par_34 

eror4 <--> eror1 ,053 ,018 2,879 ,004 par_35 

Correlations: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate 

Leadearship_Commitment <--> Human_Capital ,612 

Human_Capital <--> Working_Culture ,549 

Leadearship_Commitment <--> Working_Culture ,676 

eror18 <--> eror13 ,496 

eror14 <--> eror19 ,242 

eror16 <--> eror22 ,213 

eror20 <--> eror17 ,234 

eror5 <--> eror7 ,247 

eror11 <--> eror12 ,179 

eror9 <--> eror8 ,262 

eror4 <--> eror1 ,243 

Variances: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

Leadearship_Commitment 
  

,606 ,066 9,214 *** par_36 

Human_Capital 
  

,840 ,086 9,741 *** par_37 

Working_Culture 
  

,828 ,089 9,349 *** par_38 

zeta1 
  

,171 ,029 5,990 *** par_39 

zeta2 
  

,132 ,020 6,654 *** par_40 

eror6 
  

,394 ,040 9,795 *** par_41 

eror5 
  

,193 ,025 7,792 *** par_42 

eror4 
  

,233 ,029 8,099 *** par_43 
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Estimate S.E. C.R. P Label 

eror3 
  

,216 ,024 8,961 *** par_44 

eror2 
  

,385 ,037 10,403 *** par_45 

eror1 
  

,202 ,027 7,612 *** par_46 

eror20 
  

,412 ,038 10,717 *** par_47 

eror10 
  

,358 ,036 9,836 *** par_48 

eror11 
  

,383 ,035 11,047 *** par_49 

eror12 
  

,584 ,053 11,083 *** par_50 

eror9 
  

,430 ,041 10,587 *** par_51 

eror8 
  

,280 ,028 9,922 *** par_52 

eror7 
  

,289 ,032 9,083 *** par_53 

eror17 
  

,685 ,060 11,421 *** par_54 

eror16 
  

,436 ,040 10,950 *** par_55 

eror15 
  

,329 ,034 9,617 *** par_56 

eror14 
  

,429 ,041 10,410 *** par_57 

eror19 
  

,461 ,042 10,923 *** par_58 

eror21 
  

,199 ,024 8,441 *** par_59 

eror22 
  

,433 ,039 11,210 *** par_60 

eror18 
  

,440 ,041 10,760 *** par_61 

eror13 
  

,406 ,040 10,056 *** par_62 

Squared Multiple Correlations: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate 

Good_Governance 
  

,743 

Bureaucrasy_Government_Performance 
  

,795 

Y11 
  

,621 

Z11 
  

,594 

Z15 
  

,560 

Z14 
  

,786 

Z12 
  

,605 

Y12 
  

,614 

Y13 
  

,684 

Y14 
  

,549 

Y15 
  

,417 

X31 
  

,741 

X32 
  

,668 

X33 
  

,592 

X36 
  

,523 

X35 
  

,534 

X34 
  

,687 

Z13 
  

,614 

X11 
  

,750 

X12 
  

,577 

X13 
  

,679 
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Estimate 

X21 
  

,783 

X22 
  

,793 

X23 
  

,689 

 

Total Effects (Group number 1 - Default model) 

 

Workin

g_Cultu

re 

Human

_Capit

al 

Leadearship

_Commitm

ent 

Good_G

overnan

ce 

Bureaucrasy_Gov

ernment_Performa

nce 

Good_Governanc

e 
,208 ,299 ,446 ,000 ,000 

Bureaucrasy_Gov

ernment_Performa

nce 

,238 ,283 ,429 ,344 ,000 

Y11 ,208 ,299 ,446 1,000 ,000 

Z11 ,238 ,283 ,429 ,344 1,000 

Z15 ,220 ,262 ,397 ,318 ,925 

Z14 ,254 ,302 ,456 ,366 1,064 

Z12 ,250 ,297 ,449 ,360 1,048 

Y12 ,211 ,303 ,451 1,013 ,000 

Y13 ,216 ,310 ,461 1,034 ,000 

Y14 ,186 ,267 ,398 ,893 ,000 

Y15 ,179 ,257 ,383 ,859 ,000 

X31 1,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

X32 ,825 ,000 ,000 ,000 ,000 

X33 ,867 ,000 ,000 ,000 ,000 

X36 ,879 ,000 ,000 ,000 ,000 

X35 ,728 ,000 ,000 ,000 ,000 

X34 ,975 ,000 ,000 ,000 ,000 

Z13 ,241 ,286 ,433 ,348 1,010 

X11 ,000 ,000 1,000 ,000 ,000 

X12 ,000 ,000 ,932 ,000 ,000 

X13 ,000 ,000 ,869 ,000 ,000 

X21 ,000 1,000 ,000 ,000 ,000 

X22 ,000 ,939 ,000 ,000 ,000 

X23 ,000 1,019 ,000 ,000 ,000 
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Standardized Total Effects (Group number 1 - Default model) 

 

Workin

g_Cultu

re 

Human

_Capit

al 

Leadearship

_Commitm

ent 

Good_G

overnan

ce 

Bureaucrasy_Gov

ernment_Performa

nce 

Good_Governanc

e 
,233 ,336 ,425 ,000 ,000 

Bureaucrasy_Gov

ernment_Performa

nce 

,270 ,324 ,416 ,350 ,000 

Y11 ,183 ,265 ,335 ,788 ,000 

Z11 ,208 ,249 ,320 ,270 ,770 

Z15 ,202 ,242 ,311 ,262 ,748 

Z14 ,240 ,287 ,369 ,310 ,886 

Z12 ,210 ,252 ,323 ,272 ,778 

Y12 ,182 ,264 ,333 ,784 ,000 

Y13 ,192 ,278 ,352 ,827 ,000 

Y14 ,172 ,249 ,315 ,741 ,000 

Y15 ,150 ,217 ,275 ,646 ,000 

X31 ,861 ,000 ,000 ,000 ,000 

X32 ,817 ,000 ,000 ,000 ,000 

X33 ,769 ,000 ,000 ,000 ,000 

X36 ,723 ,000 ,000 ,000 ,000 

X35 ,731 ,000 ,000 ,000 ,000 

X34 ,829 ,000 ,000 ,000 ,000 

Z13 ,212 ,254 ,326 ,274 ,784 

X11 ,000 ,000 ,866 ,000 ,000 

X12 ,000 ,000 ,760 ,000 ,000 

X13 ,000 ,000 ,824 ,000 ,000 

X21 ,000 ,885 ,000 ,000 ,000 

X22 ,000 ,890 ,000 ,000 ,000 

X23 ,000 ,830 ,000 ,000 ,000 

 

Direct Effects (Group number 1 - Default model) 

 

Workin

g_Cultu

re 

Human

_Capit

al 

Leadearship

_Commitm

ent 

Good_G

overnan

ce 

Bureaucrasy_Gov

ernment_Performa

nce 

Good_Governanc

e 
,208 ,299 ,446 ,000 ,000 

Bureaucrasy_Gov

ernment_Performa

nce 

,167 ,180 ,275 ,344 ,000 

Y11 ,000 ,000 ,000 1,000 ,000 

Z11 ,000 ,000 ,000 ,000 1,000 
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Workin

g_Cultu

re 

Human

_Capit

al 

Leadearship

_Commitm

ent 

Good_G

overnan

ce 

Bureaucrasy_Gov

ernment_Performa

nce 

Z15 ,000 ,000 ,000 ,000 ,925 

Z14 ,000 ,000 ,000 ,000 1,064 

Z12 ,000 ,000 ,000 ,000 1,048 

Y12 ,000 ,000 ,000 1,013 ,000 

Y13 ,000 ,000 ,000 1,034 ,000 

Y14 ,000 ,000 ,000 ,893 ,000 

Y15 ,000 ,000 ,000 ,859 ,000 

X31 1,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

X32 ,825 ,000 ,000 ,000 ,000 

X33 ,867 ,000 ,000 ,000 ,000 

X36 ,879 ,000 ,000 ,000 ,000 

X35 ,728 ,000 ,000 ,000 ,000 

X34 ,975 ,000 ,000 ,000 ,000 

Z13 ,000 ,000 ,000 ,000 1,010 

X11 ,000 ,000 1,000 ,000 ,000 

X12 ,000 ,000 ,932 ,000 ,000 

X13 ,000 ,000 ,869 ,000 ,000 

X21 ,000 1,000 ,000 ,000 ,000 

X22 ,000 ,939 ,000 ,000 ,000 

X23 ,000 1,019 ,000 ,000 ,000 

 

Standardized Direct Effects (Group number 1 - Default model) 

 

Workin

g_Cultu

re 

Human

_Capit

al 

Leadearship

_Commitm

ent 

Good_G

overnan

ce 

Bureaucrasy_Gov

ernment_Performa

nce 

Good_Governanc

e 
,233 ,336 ,425 ,000 ,000 

Bureaucrasy_Gov

ernment_Performa

nce 

,189 ,206 ,267 ,350 ,000 

Y11 ,000 ,000 ,000 ,788 ,000 

Z11 ,000 ,000 ,000 ,000 ,770 

Z15 ,000 ,000 ,000 ,000 ,748 

Z14 ,000 ,000 ,000 ,000 ,886 

Z12 ,000 ,000 ,000 ,000 ,778 

Y12 ,000 ,000 ,000 ,784 ,000 

Y13 ,000 ,000 ,000 ,827 ,000 

Y14 ,000 ,000 ,000 ,741 ,000 

Y15 ,000 ,000 ,000 ,646 ,000 

X31 ,861 ,000 ,000 ,000 ,000 
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Human
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_Commitm

ent 

Good_G
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ce 

Bureaucrasy_Gov

ernment_Performa

nce 

X32 ,817 ,000 ,000 ,000 ,000 

X33 ,769 ,000 ,000 ,000 ,000 

X36 ,723 ,000 ,000 ,000 ,000 

X35 ,731 ,000 ,000 ,000 ,000 

X34 ,829 ,000 ,000 ,000 ,000 

Z13 ,000 ,000 ,000 ,000 ,784 

X11 ,000 ,000 ,866 ,000 ,000 

X12 ,000 ,000 ,760 ,000 ,000 

X13 ,000 ,000 ,824 ,000 ,000 

X21 ,000 ,885 ,000 ,000 ,000 

X22 ,000 ,890 ,000 ,000 ,000 

X23 ,000 ,830 ,000 ,000 ,000 

 

Indirect Effects (Group number 1 - Default model) 

 

Workin

g_Cultu

re 

Human

_Capit

al 

Leadearship

_Commitm

ent 

Good_G

overnan

ce 

Bureaucrasy_Gov

ernment_Performa

nce 

Good_Governanc

e 
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

Bureaucrasy_Gov

ernment_Performa

nce 

,072 ,103 ,153 ,000 ,000 

Y11 ,208 ,299 ,446 ,000 ,000 

Z11 ,238 ,283 ,429 ,344 ,000 

Z15 ,220 ,262 ,397 ,318 ,000 

Z14 ,254 ,302 ,456 ,366 ,000 

Z12 ,250 ,297 ,449 ,360 ,000 

Y12 ,211 ,303 ,451 ,000 ,000 

Y13 ,216 ,310 ,461 ,000 ,000 

Y14 ,186 ,267 ,398 ,000 ,000 

Y15 ,179 ,257 ,383 ,000 ,000 

X31 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

X32 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

X33 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

X36 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

X35 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

X34 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

Z13 ,241 ,286 ,433 ,348 ,000 

X11 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

X12 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
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ce 

Bureaucrasy_Gov

ernment_Performa

nce 

X13 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

X21 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

X22 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

X23 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

 

Standardized Indirect Effects (Group number 1 - Default model) 

 

Workin

g_Cultu

re 

Human

_Capit

al 

Leadearship

_Commitm

ent 

Good_G

overnan

ce 

Bureaucrasy_Gov

ernment_Performa

nce 

Good_Governanc

e 
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

Bureaucrasy_Gov

ernment_Performa

nce 

,081 ,118 ,149 ,000 ,000 

Y11 ,183 ,265 ,335 ,000 ,000 

Z11 ,208 ,249 ,320 ,270 ,000 

Z15 ,202 ,242 ,311 ,262 ,000 

Z14 ,240 ,287 ,369 ,310 ,000 

Z12 ,210 ,252 ,323 ,272 ,000 

Y12 ,182 ,264 ,333 ,000 ,000 

Y13 ,192 ,278 ,352 ,000 ,000 

Y14 ,172 ,249 ,315 ,000 ,000 

Y15 ,150 ,217 ,275 ,000 ,000 

X31 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

X32 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

X33 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

X36 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

X35 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

X34 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

Z13 ,212 ,254 ,326 ,274 ,000 

X11 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

X12 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

X13 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

X21 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

X22 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

X23 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
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Modification Indices (Group number 1 - Default model) 

Covariances: (Group number 1 - Default model) 

   
M.I. Par Change 

eror13 <--> Working_Culture 12,879 -,091 

eror18 <--> Working_Culture 6,176 ,064 

eror18 <--> zeta1 9,580 ,058 

eror18 <--> zeta2 21,545 -,072 

eror22 <--> eror18 7,364 -,064 

eror21 <--> eror18 5,004 -,040 

eror19 <--> Working_Culture 4,202 -,059 

eror19 <--> zeta2 9,693 ,055 

eror14 <--> Working_Culture 5,902 ,069 

eror14 <--> Leadearship_Commitment 8,417 -,069 

eror14 <--> zeta2 4,510 -,037 

eror14 <--> eror13 4,427 ,049 

eror14 <--> eror21 17,309 -,084 

eror15 <--> eror22 23,284 -,117 

eror16 <--> eror13 5,556 -,055 

eror16 <--> eror18 14,234 ,090 

eror16 <--> eror21 8,376 -,058 

eror16 <--> eror14 4,061 ,053 

eror17 <--> Leadearship_Commitment 4,276 ,060 

eror17 <--> zeta1 23,554 -,120 

eror17 <--> zeta2 28,118 ,113 

eror17 <--> eror22 5,350 ,073 

eror17 <--> eror21 6,766 ,064 

eror17 <--> eror14 8,232 -,092 

eror7 <--> Human_Capital 10,592 -,085 

eror7 <--> eror13 12,463 -,074 

eror8 <--> eror18 5,154 -,043 

eror8 <--> eror19 4,264 ,044 

eror12 <--> Working_Culture 6,154 -,080 

eror12 <--> Leadearship_Commitment 5,963 ,066 

eror12 <--> eror13 5,928 ,065 

eror12 <--> eror15 14,947 -,108 

eror12 <--> eror16 6,124 ,074 

eror11 <--> zeta2 6,085 ,040 

eror11 <--> eror14 6,844 ,064 

eror11 <--> eror16 11,796 -,083 

eror10 <--> Human_Capital 5,169 ,066 

eror10 <--> zeta1 9,543 ,062 

eror10 <--> eror18 5,000 ,052 

eror10 <--> eror19 12,595 -,093 
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M.I. Par Change 

eror10 <--> eror15 5,685 ,057 

eror10 <--> eror8 6,036 -,049 

eror1 <--> zeta2 6,662 ,035 

eror1 <--> eror14 6,581 -,053 

eror1 <--> eror11 6,138 ,047 

eror1 <--> eror10 4,045 -,040 

eror2 <--> eror22 7,162 -,068 

eror2 <--> eror16 7,659 ,071 

eror2 <--> eror7 4,942 ,051 

eror2 <--> eror11 7,942 -,067 

eror3 <--> eror13 4,815 ,040 

eror3 <--> eror22 5,643 ,048 

eror3 <--> eror9 4,907 -,043 

eror3 <--> eror10 5,288 ,045 

eror3 <--> eror20 4,902 -,044 

eror4 <--> eror14 5,512 -,052 

eror4 <--> eror16 8,011 ,062 

eror5 <--> zeta2 6,906 ,035 

eror5 <--> eror13 4,025 -,036 

eror6 <--> eror18 6,289 ,061 

eror6 <--> eror19 5,991 -,067 

eror6 <--> eror10 4,295 ,054 

eror6 <--> eror20 5,209 -,059 

Variances: (Group number 1 - Default model) 

   
M.I. Par Change 

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   
M.I. Par Change 

Y11 <--- Working_Culture 4,307 -,082 

Y11 <--- X31 12,349 -,115 

Y11 <--- X35 6,039 -,094 

Z11 <--- Working_Culture 6,449 ,102 

Z11 <--- Good_Governance 6,567 ,116 

Z11 <--- Y12 5,748 ,080 

Z11 <--- Y13 6,954 ,091 

Z11 <--- Y14 15,131 ,139 

Z11 <--- Y15 5,088 ,073 

Z11 <--- X31 5,112 ,075 

Z11 <--- X36 4,289 ,066 

Z11 <--- X35 8,594 ,114 

Z11 <--- X34 9,896 ,103 
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M.I. Par Change 

Z15 <--- Y13 5,822 -,090 

Z14 <--- Y12 8,445 -,081 

Z14 <--- Y14 5,601 -,071 

Z12 <--- Working_Culture 4,012 -,091 

Z12 <--- Y11 4,296 -,079 

Z12 <--- X34 11,447 -,125 

Y12 <--- Z14 7,341 -,109 

Y12 <--- Y15 4,749 -,078 

Y12 <--- X35 4,885 ,094 

Y12 <--- X11 7,293 -,116 

Y13 <--- Z15 12,109 -,126 

Y13 <--- X36 7,532 -,089 

Y15 <--- Leadearship_Commitment 7,158 ,170 

Y15 <--- Bureaucrasy_Government_Performance 11,042 ,202 

Y15 <--- Z11 6,559 ,115 

Y15 <--- Z15 13,184 ,172 

Y15 <--- Z14 14,910 ,188 

Y15 <--- Z12 6,998 ,115 

Y15 <--- X31 4,681 ,096 

Y15 <--- X33 5,646 ,109 

Y15 <--- Z13 6,281 ,114 

Y15 <--- X11 7,735 ,145 

Y15 <--- X12 5,697 ,117 

Y15 <--- X13 4,201 ,117 

X31 <--- Human_Capital 8,035 -,111 

X31 <--- Y11 11,690 -,113 

X31 <--- Z11 4,415 -,069 

X31 <--- X21 9,432 -,102 

X31 <--- X22 5,849 -,086 

X31 <--- X23 5,674 -,073 

X32 <--- Z11 4,444 -,062 

X36 <--- Human_Capital 4,430 ,105 

X36 <--- Leadearship_Commitment 4,976 ,133 

X36 <--- Bureaucrasy_Government_Performance 4,112 ,115 

X36 <--- Y11 8,574 ,124 

X36 <--- Z11 5,820 ,102 

X36 <--- Z15 7,011 ,117 

X36 <--- Z14 4,535 ,097 

X36 <--- Y14 9,168 ,135 

X36 <--- X11 5,133 ,110 

X36 <--- X12 5,482 ,107 

X36 <--- X23 5,023 ,087 

X35 <--- Y14 5,194 -,082 
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M.I. Par Change 

X34 <--- Good_Governance 4,379 ,100 

X34 <--- Y11 5,973 ,088 

X34 <--- Y13 8,158 ,105 

X34 <--- Y14 4,591 ,081 

X34 <--- X23 6,400 ,084 

X11 <--- X35 5,382 ,077 

X12 <--- Z15 4,831 -,084 

X12 <--- X35 5,767 -,100 

X13 <--- Y11 5,223 ,066 

X22 <--- Y11 4,634 -,062 

X23 <--- Y11 4,713 ,082 

X23 <--- Z11 5,287 ,087 

X23 <--- X34 5,277 ,084 

 

Model Fit Summary 

CMIN 

Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF 

Default model 62 554,955 191 ,000 2,906 

Saturated model 253 ,000 0 
  

Independence model 22 5448,357 231 ,000 23,586 

RMR, GFI 

Model RMR GFI AGFI PGFI 

Default model ,055 ,863 ,819 ,652 

Saturated model ,000 1,000 
  

Independence model ,496 ,156 ,076 ,142 

Baseline Comparisons 

Model 
NFI 

Delta1 

RFI 

rho1 

IFI 

Delta2 

TLI 

rho2 
CFI 

Default model ,898 ,877 ,931 ,916 ,930 

Saturated model 1,000 
 

1,000 
 

1,000 

Independence model ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

Parsimony-Adjusted Measures 

Model PRATIO PNFI PCFI 

Default model ,827 ,743 ,769 

Saturated model ,000 ,000 ,000 

Independence model 1,000 ,000 ,000 
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NCP 

Model NCP LO 90 HI 90 

Default model 363,955 297,220 438,326 

Saturated model ,000 ,000 ,000 

Independence model 5217,357 4980,318 5460,766 

FMIN 

Model FMIN F0 LO 90 HI 90 

Default model 1,767 1,159 ,947 1,396 

Saturated model ,000 ,000 ,000 ,000 

Independence model 17,351 16,616 15,861 17,391 

RMSEA 

Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE 

Default model ,078 ,070 ,085 ,000 

Independence model ,268 ,262 ,274 ,000 

AIC 

Model AIC BCC BIC CAIC 

Default model 678,955 688,756 911,615 973,615 

Saturated model 506,000 545,993 1455,401 1708,401 

Independence model 5492,357 5495,834 5574,913 5596,913 

ECVI 

Model ECVI LO 90 HI 90 MECVI 

Default model 2,162 1,950 2,399 2,193 

Saturated model 1,611 1,611 1,611 1,739 

Independence model 17,492 16,737 18,267 17,503 

HOELTER 

Model 
HOELTER 

.05 

HOELTER 

.01 

Default model 127 136 

Independence model 16 17 

 

 


