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 This study examined the effects of individual characteristics and 
Generation Z auditors’ behavior on auditor performance, with 
organizational culture as a moderating variable, at the Main 
Inspectorate of the General Election Supervisory Agency (Bawaslu). 
The study was motivated by persistent delays in completing audit 
reports and the growing dominance of Generation Z auditors within the 
institution. A quantitative explanatory design was employed, using a 
survey of 61 Generation Z auditors purposively selected. Data were 
collected through a structured questionnaire and analyzed using Partial 
Least Squares-Structural Equation Modeling with SmartPLS 4. The 
results showed that individual characteristics had a positive and 
significant effect on auditor performance, and auditor behavior also had 
a positive and significant effect on performance. Organizational culture 
had a direct positive effect on performance, but it did not moderate the 
relationship between individual characteristics and performance or 
between auditor behavior and performance. These findings indicate that 
auditor performance in this context was more strongly driven by internal 
individual factors than by the contingent role of organizational culture. 
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1. PENDAHULUAN 
Inspektorat Utama Badan Pengawas Pemilihan Umum (Bawaslu) memegang peran strategis dalam 
menjamin akuntabilitas, kepatuhan, dan kualitas tata kelola organisasi melalui audit, reviu, evaluasi, 
pemantauan, dan kegiatan pengawasan lainnya (Kuntadi, 2023; Bawaslu, 2021). Dalam konteks 
organisasi publik, kualitas fungsi audit internal berkaitan langsung dengan kemampuan organisasi 
menjaga efektivitas pengendalian, kecepatan pengambilan keputusan, dan perbaikan berkelanjutan 
(Fulop & Szekely, 2017; Mahsun, 2017). Namun, data pegawai menunjukkan bahwa ketepatan 
waktu penyelesaian laporan audit di Inspektorat Utama Bawaslu belum stabil. Pada 2022 dan 2023, 
seluruh laporan audit selesai tidak tepat waktu. Pada 2024, hanya dua dari enam laporan yang tepat 
waktu dan pada 2025 seluruh laporan kembali tidak tepat waktu. Fenomena ini menegaskan bahwa 
persoalan kinerja auditor masih relevan untuk ditelaah secara empiris. 

Persoalan tersebut menjadi semakin penting karena komposisi auditor di Inspektorat Utama 
Bawaslu mulai didominasi oleh Generasi Z. Dari 100 auditor yang tercatat pada 2025, sebanyak 65 
orang berasal dari generasi ini. Generasi Z dikenal adaptif terhadap teknologi, cepat memproses 
informasi, dan lebih terbuka terhadap perubahan, tetapi juga memiliki ekspektasi tinggi terhadap 
lingkungan kerja, fleksibilitas, dan makna pekerjaan (Ali & Purwandi, 2022; Arum et al., 2023; 
Stillman & Stillman, 2019). Survei ketenagakerjaan juga menunjukkan bahwa budaya kerja yang 
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tidak sehat, jam kerja yang tidak teratur, dan beban kerja berlebih merupakan pemicu penting bagi 
keputusan resign pada Gen Z (Jakpat, 2022). Di sisi lain, transformasi audit yang makin ditopang 
teknologi menuntut dukungan organisasi sekaligus kesiapan auditor untuk bekerja lebih adaptif dan 
profesional (Mugwira et al., 2026). Oleh karena itu, memahami kinerja auditor Generasi Z tidak cukup 
hanya dari sisi teknis pekerjaan, tetapi juga perlu melihat karakteristik individu, perilaku auditor, dan 
konteks budayanya. 

Secara teoretis, penelitian ini bertumpu pada organizational behavior, teori atribusi, dan 
Theory of Planned Behavior. Organizational behavior menjelaskan bahwa kinerja merupakan hasil 
interaksi faktor individu, kelompok, dan organisasi (Gibson et al., 2014; Robbins & Judge, 2017). 
Teori atribusi menegaskan bahwa keberhasilan kerja dapat dipahami sebagai hasil dari faktor 
internal, seperti kemampuan, nilai kerja, dan perilaku profesional, maupun faktor eksternal, seperti 
konteks organisasi (McShane & Von Glinow, 2019; Robbins & Judge, 2017). Sementara itu, Theory 
of Planned Behavior menjelaskan bahwa perilaku kerja dibentuk oleh sikap, norma, dan persepsi 
kontrol, sehingga perilaku auditor yang profesional, etis, dan bertanggung jawab semestinya 
berkorelasi dengan kinerja yang lebih baik (Ajzen, 1991). Kerangka teoretis ini relevan untuk 
menjelaskan mengapa karakteristik individu dan perilaku auditor Generasi Z diduga memengaruhi 
kinerja, serta mengapa budaya organisasi berpotensi memperkuat atau memperlemah hubungan 
tersebut. 

Gap penelitian terletak pada hubungan karakteristik individu terhadap kinerja. Sejumlah 
penelitian menunjukkan bahwa karakteristik individu berpengaruh positif terhadap kinerja(Dewi et 
al., 2025; Marbawi, 2021; Susanti, 2016). Penelitian lain juga menunjukkan bahwa karakteristik 
personal auditor berkaitan dengan perilaku audit dan mutu pelaksanaan tugas, sehingga aspek 
personal tidak dapat diabaikan dalam studi kinerja auditor (Napitupulu & Saragih, 2021). Namun, 
hasil lain menunjukkan pola yang tidak seragam. Mettasari Marliana et al. (2024) melaporkan bahwa 
karakteristik personal tidak selalu menghasilkan dampak yang sama terhadap kinerja auditor ketika 
organisasi dihadapkan pada tekanan kerja dan dinamika profesi audit. Ketidakkonsistenan ini 
menunjukkan bahwa pengaruh karakteristik individu masih perlu diuji ulang pada konteks auditor 
Generasi Z di lembaga pengawasan publik yang memiliki tuntutan formalitas, kepatuhan, dan 
akuntabilitas tinggi. 

Gap penelitian berikutnya berkaitan dengan hubungan perilaku auditor terhadap kinerja. 
Berbagai penelitian menyimpulkan bahwa dimensi perilaku seperti integritas, objektivitas, 
kompetensi, profesionalisme, dan independensi berkaitan positif dengan kinerja auditor (Nikita & 
Soepriyono, 2025; Octavianto et al., 2025; Utami & Sundari, 2025; Yulianti et al., 2020). Akan tetapi, 
bukti empiris juga menunjukkan bahwa tidak semua dimensi perilaku atau aspek yang melekat pada 
proses audit berpengaruh secara konsisten di setiap konteks organisasi. Beberapa variabel yang 
beririsan dengan perilaku kerja justru tidak signifikan atau bergantung pada kondisi organisasi 
tertentu (Damayanti, 2024; Ndaru & Basuki, 2025). Dengan demikian, pengaruh perilaku auditor 
terhadap kinerja belum dapat dianggap final, terutama ketika objek penelitian adalah auditor 
generasi muda di sektor publik. 

Budaya organisasi diposisikan sebagai variabel moderator karena budaya menyediakan 
nilai, norma, simbol, dan pola interaksi yang mengarahkan bagaimana individu menerjemahkan 
kemampuan dan perilakunya ke dalam output kerja (Latunreng et al., 2022; Schein, 2020). Dalam 
organisasi pengawasan, budaya yang menekankan integritas, keteladanan, komunikasi, disiplin, dan 
kepatuhan diperkirakan mampu menguatkan pengaruh karakteristik individu maupun perilaku 
auditor terhadap kinerja (Basri et al., 2025; Pancasasti, 2023). Namun, hasil penelitian tentang fungsi 
moderasi budaya organisasi juga masih beragam. Yulianti et al. (2020) dan Octavianto et al. (2025) 
menunjukkan efek penguatan, sedangkan Sapitri & Pancasasti (2022) dan Damayanti (2024) 
memperlihatkan bahwa budaya organisasi tidak selalu mampu memoderasi hubungan perilaku kerja 
dan kinerja. Inkonsistensi ini menegaskan perlunya pengujian ulang pada konteks Inspektorat Utama 
Bawaslu yang berciri birokratis, hirarkis, dan berbasis kepatuhan. 

Berdasarkan latar belakang tersebut, penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh 
karakteristik individu dan perilaku auditor Generasi Z terhadap kinerja auditor, serta menguji apakah 
budaya organisasi memoderasi kedua hubungan tersebut. Penelitian ini memberikan kontribusi 
teoretis dengan memperjelas posisi faktor internal auditor dibandingkan konteks budaya organisasi 
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dalam menjelaskan kinerja auditor Generasi Z. Secara praktis, hasil penelitian ini diharapkan 
menjadi dasar bagi Inspektorat Utama Bawaslu untuk menyusun kebijakan pengelolaan SDM 
auditor, penguatan perilaku profesional, dan pengembangan budaya organisasi yang lebih relevan 
bagi generasi kerja baru. 

Berangkat dari argumentasi teoretis dan temuan empiris tersebut, hipotesis yang diajukan 
adalah: H1 karakteristik individu auditor Generasi Z berpengaruh positif terhadap kinerja auditor; H2 
perilaku auditor Generasi Z berpengaruh positif terhadap kinerja auditor; H3 budaya organisasi 
memperkuat pengaruh karakteristik individu terhadap kinerja auditor; dan H4 budaya organisasi 
memperkuat pengaruh perilaku auditor terhadap kinerja auditor. 

 
2. METODE PENELITIAN 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain survei eksplanatori. Unit analisis 
penelitian adalah auditor internal yang termasuk Generasi Z dan bertugas pada Inspektorat Utama 
Bawaslu. Sampel ditentukan dengan purposive sampling dengan kriteria: (1) auditor aktif pada 
lingkungan Inspektorat Utama Bawaslu, (2) lahir pada rentang Generasi Z, dan (3) terlibat langsung 
dalam kegiatan audit atau pengawasan. Berdasarkan kriteria tersebut diperoleh 61 responden. Data 
primer dikumpulkan melalui kuesioner tertutup dengan skala Likert lima poin, dari sangat tidak setuju 
sampai sangat setuju (Sugiyono, 2022). 

Instrumen penelitian diadopsi dan diadaptasi secara redaksional dari penelitian terdahulu 
seperti yang disajikan pada Tabel 1. Karakteristik individu diukur melalui dimensi usia dan tahap 
perkembangan karier, tingkat pendidikan, pengalaman kerja, keahlian/kompetensi, serta sikap dan 
nilai pribadi yang dirujuk dari Adamy (2016) dan Marbawi (2021). Perilaku auditor diukur melalui 
perilaku profesional, perilaku etis, tanggung jawab, disiplin kerja, serta perilaku adaptif dan proaktif 
dengan mengacu pada Messier et al. (2018) dan Silaban (2025). Budaya organisasi diukur melalui 
nilai dan norma organisasi, komitmen terhadap etika dan integritas, pola kepemimpinan dan 
keteladanan, kerja sama dan komunikasi, serta disiplin dan kepatuhan terhadap aturan dengan 
merujuk pada Latunreng et al. (2022) dan Schein (2020). Kinerja auditor diukur melalui pencapaian 
tujuan audit, kualitas hasil audit, ketepatan waktu, kerja sama tim audit, manfaat hasil audit, 
kepatuhan terhadap standar dan prosedur, serta pemantauan tindak lanjut hasil audit dengan 
mengacu pada Armstrong (2021) dan Pancasasti (2023). 

Tabel 1. Operasionalisasi Variabel Penelitian 

Variabel Indikator utama Sumber Skala 

Karakteristik 
individu 

Usia dan tahap perkembangan karier; tingkat 
pendidikan; pengalaman kerja; 
keahlian/kompetensi; sikap dan nilai pribadi 

Adamy (2016); Marbawi 
(2021) 

Likert 1-5 

Perilaku auditor Perilaku profesional; perilaku etis; tanggung 
jawab; disiplin kerja; adaptif dan proaktif 

Silaban (2025); Messier 
et al. (2018) 

Likert 1-5 

Budaya organisasi Nilai dan norma; etika dan integritas; 
kepemimpinan dan keteladanan; kerja sama 
dan komunikasi; disiplin dan kepatuhan 

Schein (2020); 
Latunreng et al. (2022) 

Likert 1-5 

Kinerja auditor Pencapaian tujuan audit; kualitas hasil audit; 
ketepatan waktu; kerja sama tim; manfaat hasil 
audit; kepatuhan prosedur; tindak lanjut 

Pancasasti (2023); 
Armstrong (2021) 

Likert 1-5 

Analisis data dilakukan menggunakan Partial Least Squares-Structural Equation Modeling 
(PLS-SEM) dengan SmartPLS 4. Model dianalisis melalui two-stage approach karena beberapa 
konstruk dibentuk sebagai higher-order construct. Evaluasi outer model menggunakan kriteria outer 
loading > 0,70, Average Variance Extracted (AVE) > 0,50, serta Cronbach’s alpha dan composite 
reliability > 0,70. Evaluasi inner model mencakup koefisien determinasi (R²), effect size (f²), predictive 
relevance (Q²), dan pengujian hipotesis melalui bootstrapping 5.000 subsampel (Darmawan & 
Widiastuti, 2025; Hair et al., 2021, 2022). 
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3. HASIL DAN PEMBAHASAN 
Mayoritas responden adalah perempuan sebanyak 44 orang (72,13%). Kelompok usia terbanyak 
berada pada usia 26 tahun (27,87%) dan 25 tahun (26,23%), sedangkan tingkat pendidikan 
didominasi D4/S1 sebesar 59,02%. Sebaran unit kerja juga relatif merata, dengan proporsi terbesar 
pada Inspektorat Wilayah I (29,51%), disusul Inspektorat Wilayah II (27,87%) dan Inspektorat 
Wilayah III (26,23%). Komposisi ini menunjukkan bahwa data merepresentasikan auditor Generasi 
Z pada beberapa satuan kerja utama. Adapun statistik deskriptif variabel penelitian disajikan pada 
Tabel 2. 

Tabel 2. Statistik Deskriptif Variabel Penelitian 

Variabel Mean Median Min Max Std. dev. 

Karakteristik individu 4,236 4,133 1 5 0,702 
Perilaku auditor 4,453 4,533 2 5 0,544 
Kinerja 4,281 4,048 2 5 0,599 
Budaya organisasi 4,431 4,267 1 5 0,593 

 
Tabel 2 menunjukkan bahwa seluruh variabel berada pada kategori tinggi. Perilaku auditor 

memiliki mean tertinggi (4,453), diikuti budaya organisasi (4,431), kinerja (4,281), dan karakteristik 
individu (4,236). Pola ini mengindikasikan bahwa responden secara umum menilai kondisi perilaku 
kerja, budaya organisasi, dan kinerja pada level yang baik, meskipun persoalan ketepatan waktu 
audit pada level institusional masih muncul. Adapun ringkasan evaluasi model pengukuran dan 
model struktural disajikan pada Tabel 3. 

Tabel 3. Ringkasan Evaluasi Model Pengukuran dan Model Struktural 

 
Komponen 

Evaluasi 
Indikator/Ukuran Hasil Kesimpulan 

Model Pengukuran 
Outer loading 

Seluruh indikator/dimensi memiliki 
nilai > 0,70 

Memenuhi validitas 
konvergen 

AVE 
Tahap pertama: 0,702–0,924; tahap 
kedua: 0,700–0,770 

Seluruh konstruk valid 

Cronbach’s Alpha 
Tahap pertama: 0,808–0,946; tahap 
kedua: 0,788–0,915 

Seluruh konstruk 
reliabel 

Composite 
Reliability 

Tahap pertama: 0,859–0,963; tahap 
kedua: 0,874–0,934 

Reliabilitas sangat baik 

Validitas 
diskriminan 

Nilai akar AVE seluruh konstruk 
lebih besar daripada korelasi 
antarkonstruk di semua tahap 

Memenuhi validitas 
diskriminan 

Model Struktural 
  R² kinerja 0,792 

Model mampu 
menjelaskan 79,2% 
variasi kinerja auditor 

Adjusted R² 0,773 

Kemampuan 
penjelasan model tetap 
kuat setelah 
penyesuaian 

Q²predict 0,356–0,549 
Model memiliki 
relevansi prediktif 

f² karakteristik 
individu 

0,438 
Pengaruh terbesar 
terhadap kinerja 

f² perilaku auditor 0,136 Pengaruh relatif kecil 
f² budaya 
organisasi 

0,126 Pengaruh relatif kecil 

f² interaksi Kecil 
Efek interaksi terhadap 
kinerja tergolong lemah 

 
Pada evaluasi outer model tahap pertama, seluruh dimensi pada konstruk karakteristik 

individu, kinerja, dan budaya organisasi memenuhi validitas dan reliabilitas. Seluruh nilai outer 
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loading > 0,70. Nilai AVE antara 0,702-0,924. Nilai Cronbach’s alpha antara 0,808-0,946. Nilai 
composite reliability antara 0,859-0,963. Kemudian, nilai akar AVE seluruhnya lebih besar 
dibandingkan dengan nilai korelasi antarkonstruk lainnya. Pada tahap kedua, indikator latent variable 
scores untuk dimensi tingkat pendidikan dan pengalaman kerja pada konstruk karakteristik individu 
serta dimensi kerja sama dan komunikasi pada konstruk budaya organisasi  dieliminasi karena nilai 
loading masing-masing 0,690; 0,559; dan 0,679. Setelah modifikasi, seluruh konstruk second-order 
memenuhi validitas dan reliabilitas dengan seluruh nilai loading > 0,7, AVE antara 0,700-0,770, nilai 
Cronbach’s Alpha antara 0,788-0,915, dan nilai composite reliability 0,874-0,934. Nilai akar AVE 
pada tahap kedua seluruhnya lebih besar dibandingkan dengan nilai korelasi antarkonstruk lainnya 
sehingga memenuhi validitas diskriminan. 

Evaluasi inner model menunjukkan bahwa nilai R² kinerja sebesar 0,792 dan adjusted R² 
sebesar 0,773. Hasil ini berarti bahwa karakteristik individu, perilaku auditor, budaya organisasi, dan 
interaksinya mampu menjelaskan 79,2% variasi kinerja auditor. Nilai Q²predict untuk dimensi kinerja 
berada pada rentang 0,356-0,549, sehingga model memiliki relevansi prediktif. Dari sisi f², pengaruh 
terbesar terhadap kinerja berasal dari karakteristik individu (0,438), disusul perilaku auditor (0,136) 
dan budaya organisasi (0,126), sedangkan dua efek interaksi tergolong kecil. Berikutnya, hasil 
pengujian hipotesis disajikan pada Tabel 4 dan Gambar 1. 

Table 4. Hasil Pengujian Hipotesis dan Efek Moderasi 

Hubungan β t-statistics p-values Keputusan 

Karakteristik individu → kinerja 0,462 3,573 0,000 H1 didukung 
Perilaku auditor → kinerja 0,249 1,696 0,045 H2 didukung 
Budaya organisasi → kinerja 0,245 2,809 0,002 Signifikan 
Budaya organisasi × karakteristik individu → 
kinerja 

-0,084 0,922 0,178 H3 tidak 
didukung 

Budaya organisasi × perilaku auditor → kinerja 0,159 1,590 0,056 H4 tidak 
didukung 

 

 

Gambar 1. Hasil Pengujian Hipotesis dan Efek Moderasi 

Tabel 4 dan Gambar 1 menunjukkan bahwa H1 dan H2 didukung. Karakteristik individu 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja (β=0,462; t=3,573; p=0,000), dan perilaku auditor 
juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja (β=0,249; t=1,696; p=0,045). Di luar 
hipotesis utama, budaya organisasi berpengaruh langsung positif terhadap kinerja (β=0,245; 
t=2,809; p=0,002). Sebaliknya, H3 dan H4 tidak didukung karena interaksi budaya organisasi dengan 
karakteristik individu (β=-0,084; t=0,922; p=0,178) dan budaya organisasi dengan perilaku auditor 
(β=0,159; t=1,590; p=0,056) terhadap kinerja tidak signifikan. 
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Temuan H1 menegaskan bahwa karakteristik individu merupakan fondasi penting kinerja 
auditor Generasi Z. Auditor yang memiliki kompetensi, pengalaman, kesiapan karier, dan nilai kerja 
yang baik cenderung lebih mampu menyelesaikan penugasan audit secara akurat dan tepat waktu. 
Hasil ini sejalan dengan organizational behavior yang menempatkan faktor individu sebagai penentu 
utama efektivitas kerja (Gibson et al., 2014; Robbins & Judge, 2017; Sofyani et al., 2025). Hasil 
penelitian juga konsisten dengan temuan Susanti (2016), Dewi et al. (2025), serta Utami & Sundari 
(2025). Namun, hasil ini berbeda dari Mettasari Marliana et al. (2024) yang menunjukkan bahwa 
konteks tekanan kerja dapat mengubah hubungan karakteristik personal dan kinerja auditor. Secara 
teoretis, temuan ini memperkuat argumentasi atribusi bahwa auditor Generasi Z lebih banyak 
mengandalkan sumber daya internal untuk menghasilkan kinerja. 

Temuan H2 menunjukkan bahwa perilaku auditor yang profesional, etis, disiplin, 
bertanggung jawab, serta adaptif berkontribusi nyata terhadap kinerja. Hasil ini mendukung Theory 
of Planned Behavior karena perilaku kerja yang terbentuk dari sikap, norma, dan kontrol perilaku 
akan termanifestasi pada kualitas pelaksanaan tugas (Ajzen, 1991). Temuan ini juga sejalan dengan 
Yulianti et al. (2020), Octavianto et al. (2025), Nikita et al. (2025), dan Messier et al. (2018) yang 
menempatkan perilaku profesional, independensi, objektivitas, dan integritas sebagai penopang 
kinerja auditor. Dengan demikian, pembinaan perilaku kerja tidak dapat dipisahkan dari strategi 
peningkatan kinerja auditor di lembaga pengawasan publik. 

Temuan tambahan bahwa budaya organisasi berpengaruh langsung terhadap kinerja, tetapi 
tidak berfungsi sebagai moderator, memberi makna penting. Di satu sisi, budaya organisasi yang 
menekankan integritas, kepatuhan, dan koordinasi tetap relevan bagi auditor (Schein, 2020; Rainey, 
2014). Di sisi lain, budaya tersebut belum cukup kuat untuk mengubah arah atau kekuatan pengaruh 
karakteristik individu dan perilaku auditor terhadap kinerja. Hasil ini selaras dengan Sapitri & 
Pancasasti (2022) dan sebagian temuan Damayanti (2024), tetapi berbeda dari Yulianti et al. (2020), 
Pancasasti (2023), Basri et al. (2025), dan Octavianto et al. (2025) yang menunjukkan efek 
penguatan budaya organisasi. Penjelasan yang paling masuk akal adalah bahwa auditor Generasi 
Z di Bawaslu lebih banyak mengandalkan kapasitas personal dan perilaku profesionalnya, 
sementara budaya organisasi yang formal dan hierarkis belum sepenuhnya terinternalisasi sebagai 
pengungkit hubungan antarvariabel. 

Implikasi teoretis penelitian ini adalah bahwa model kinerja auditor Generasi Z pada sektor 
publik lebih sensitif terhadap faktor internal dibandingkan dengan fungsi kontinjensi budaya 
organisasi. Implikasi praktisnya, Inspektorat Utama Bawaslu perlu memprioritaskan penguatan 
kompetensi personal, mentoring awal karier, pembinaan etika profesi, dan pengembangan perilaku 
kerja adaptif berbasis teknologi. Budaya organisasi tetap penting, tetapi penguatannya perlu 
diarahkan pada internalisasi nilai yang operasional, bukan hanya kepatuhan formal melalui 
keteladanan pimpinan, komunikasi lintas unit, dan dukungan organisasi terhadap praktik audit yang 
lebih responsif terhadap karakter generasi kerja baru (Jakpat, 2022; Mugwira et al., 2026). 

4. KESIMPULAN 
Penelitian ini membuktikan bahwa karakteristik individu dan perilaku auditor Generasi Z berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja auditor pada Inspektorat Utama Bawaslu. Budaya organisasi 
juga berpengaruh langsung positif terhadap kinerja, tetapi tidak terbukti memoderasi pengaruh 
karakteristik individu maupun perilaku auditor terhadap kinerja. Temuan ini menunjukkan bahwa 
peningkatan kinerja auditor Generasi Z dalam konteks penelitian lebih banyak ditentukan oleh faktor 
internal individu dibandingkan dengan peran budaya organisasi sebagai mekanisme penguat. 

Secara praktis, organisasi perlu memberi perhatian lebih besar pada pengembangan 
kompetensi, etika, disiplin, dan perilaku adaptif auditor, terutama pada fase awal karier. Penguatan 
budaya organisasi tetap diperlukan, tetapi harus diarahkan pada proses internalisasi nilai yang lebih 
nyata agar relevan dengan karakter auditor Generasi Z. Penelitian berikutnya dapat menguji ulang 
model ini pada lembaga pengawasan publik lain atau menambahkan variabel seperti tekanan kerja, 
kepemimpinan, dan dukungan teknologi untuk memperluas daya jelaskan model. 
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