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Generasi Z, yakni mereka yang lahir tahun 1997-2012, adalah kelompok usia dominan di Indonesia saat ini. Sensus Pendudu 2020 yang dikeluarkan
Badan Pusat Statistik menyebutkan bahwa persentase Generasi Z adalah 27.94 persen, diikuti oleh Generasi Millennial sebanyak 25,87 persen
(Shalihah, 2020). 
 
Mengingat mereka menjadi kekuatan dominan di pasar kerja, seperti apa karakteristik mereka memandang pekerjaan? Ternyata generasi Z lebih suka
menganggur ketimbang terjebak dalam pekerjaan yang membuat mereka tidak bahagia (Arbar, 2022). Kontrak permanen tak lagi menggiurkan, karena
yang mereka cari adalah kesempatan untuk terus belajar dalam profesi yang mereka sukai.  
 
Beryl (2022) mengutip studi McKinsey tentang dampak Generasi Z pada perusahaan, yang membagi karakter mereka menjadi: (1)  The Undefined
ID  yakni generasi yang bebas mengekspresikan diri dan menghargai individu tanpa memandang label, (2) The Communaholic  yakni generasi yang
sangat tertarik dalam berbagai komunitas, (3)  The Dialoguer  yakni generasi yang mengedepankan dialog dalam berinteraksi serta terakhir (4)  The
Realistic yaitu generasi yang mengambil keputusan pragmatis dan realistis dalam mengambil keputusan. 
 
Dari karakteristik ini, dapat disimpulkan bahwa generasi ini menaruh perilaku bersuara (voice behavior) sebagai hal yang penting. Perilaku bersuara,
konsep yang dikedepankan oleh Van Dyne dan Le Pine (1998) sebagai upaya sukarela mengungkapkan hal yang dirasa penting demi kebaikan
organisasi, menjadi hal yang relevan bagi Generasi Z.
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Organisasi yang mampu memahami perilaku bersuara ini akan dapat membangun interaksi produktif dengan para pegawai yang berasal dari generasi
ini. Di sisi lain, dibandingkan dengan generasi-generasi sebelumnya Generasi Z juga tidak benar-benar siap menghadapi realita dunia pekerjaan. 
 
Schroth (2019) menekankan bahwa organisasi perlu mengelola harapan sejak awal untuk mendapatkan kecocokan, menjalin kontrak psikologis untuk
menyepakati apa yang kedua belah pihak sama-sama harapkan, memberikan ruang otonomi serta menekankan peluang belajar dan membangun
budaya bahwa suara mereka dihargai. 
 
Salah satu pintu untuk melakukan semua ini adalah lewat kesempatan magang. Baik organisasi maupun generasi Z dapat sama-sama menjajaki
kecocokan melalui program seperti ini. Pentingya magang sebagai pengalaman yang membentuk perspektif kerja ini juga tercermin dari bagaimana
Pemerintah mendorong program magang, termasuk program Magang Bersertifikat Kampus Merdeka.
 
Lalu bagaimana organisasi perlu merespon terhadap fenomena di atas? Salah satunya adalah melalui keamanan psikologis (psychological safety).
Edmonson (2018) menyodorkan konsep ini, dimana seseorang merasa aman dam nyaman untuk mengambil risiko interpersonal dalam interaksi kerja,
dimana perilaku mengajukan pertanyaan, meminta saran, melaporkan kesalahan atau meminta bantuan tidak akan mendapatkan penilaian negatif dari
orang lain. Dikaitkan dengan konteks di atas, generasi Z yang menjajaki kesempatan magang membutuhkan keamanan psikologis.
 
Hal ini sendiri dikuatkan Maaravi, et al. (2021) yang mengingatkan bahwa penentu kepuasan magang – baik dari segi individu pemagang maupun
organisasi – adalah faktor-faktor psikologis antara lain rasa bertanggung jawab, makna kerja, pengetahuan akan dampak dari pekerjaannya,
kesempatan belajar, dukungan dari lingkungan sekitar serta atmosfir organisasi yang positif. Selain itu, penentu kesiapan kerja mahasiswa magang,
menurut Chandhika dan Saraswati (2019), adalah modal psikologis dan dukungan organisasi. Wijayanti (2019) meresonansikan temuan yang sama,
seraya menambahkan kompetensi karir. 
 
Dapat disimpulkan bahwa saat membuka pintu magang bagi generasi Z, organisasi perlu membangun keamanan psikologis agar perilaku bersuara
mereka meningkat. Mengapa hal ini pentiing bagi organisasi? Eckert (2019) melihat bahwa generasi inilah yang jadi motor revolusi inovasi. Pineda
(2020) juga meyakini bahwa generasi ini lebih kreatif dibandingkan generasi-generasi sebelum mereka.
 
Gotian (2020) menulis untuk Forbes bahwa magang memberikan akses untuk mendapatkan talenta yang beragam dan mengadaptasikan budaya kerja
saat ini dengan kebutuhan organisasi untuk bertransformasi dengan tuntutan zaman. Lewat program magang yang dipersiapkan secara prima, maka
baik organisasi dan generasi Z bisa sama-sama membangun jembatan yang efisien dan efektif untuk sama-sama menarik hikmah dari kekuatan
masing-masing.
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