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Abstract 
This study aims to analyze the recruitment and retention strategies of millennial human resources (HR) at MA Al Amiriyyah 
through the perspective of collegial leadership as the foundation of organizational culture. This study examines value congruence, 
collaboration mechanisms, and factors influencing the engagement and work loyalty of millennial teachers. This study employed a 
qualitative method with a case study approach through in-depth interviews, limited participant observation, and institutional 
document analysis. Data were analyzed using thematic analysis techniques through data reduction, coding, and categorization, and 
validated through triangulation of sources, techniques, and member checking. The results indicate that millennial teacher recruitment 
is based not only on academic competence but also on value congruence, readiness to collaborate, and orientation toward a collegial 
culture. While retention is strengthened through career development, collegial appreciation mechanisms, space for pedagogical 
innovation, and leadership trust. Collegial leadership practices have been shown to contribute to the formation of a sense of belonging, 
affective commitment, and organizational stability. In conclusion, the integration of values-based recruitment and retention through 
collegial empowerment can create an inclusive and sustainable work culture, with the research contributing to the development of a 
millennial HR management model in Islamic educational institutions that is adaptive and relevant to the organizational dynamics 
of the digital era. 
Keywords: Millennial Recruitment, HR Retention, Collegial Leadership 
 

Abstrak 
Penelitian ini bertujuan menganalisis strategi perekrutan dan retensi sumber daya manusia (SDM) milenial di 
MA Al Amiriyyah melalui perspektif kepemimpinan kolegial sebagai fondasi budaya organisasi, dengan 
menelaah kesesuaian nilai, mekanisme kolaborasi, serta faktor-faktor yang memengaruhi keterikatan dan 
loyalitas kerja guru milenial. Penelitian ini menggunakan metode kualitatif dengan pendekatan studi kasus 
melalui wawancara mendalam, observasi partisipatif terbatas, dan analisis dokumen kelembagaan; data dianalisis 
menggunakan teknik analisis tematik melalui proses reduksi, pengkodean, dan kategorisasi, serta divalidasi 
melalui triangulasi sumber, teknik, dan member checking. Hasil penelitian menunjukkan bahwa perekrutan guru 
milenial tidak hanya didasarkan pada kompetensi akademik, tetapi juga pada kesesuaian nilai, kesiapan 
berkolaborasi, dan orientasi terhadap budaya kolegial, sementara retensi diperkuat melalui pengembangan 
karier, mekanisme apresiasi kolegial, ruang inovasi pedagogik, dan kepercayaan kepemimpinan. Praktik 
kepemimpinan kolegial terbukti berkontribusi pada pembentukan rasa memiliki, komitmen afektif, dan 
stabilitas organisasi. Kesimpulannya, integrasi antara perekrutan berbasis nilai dan retensi melalui pemberdayaan 
kolegial mampu menciptakan budaya kerja inklusif dan berkelanjutan, dengan kontribusi penelitian pada 
pengembangan model pengelolaan SDM milenial di lembaga pendidikan Islam yang adaptif dan relevan dengan 
dinamika organisasi era digital. 
Kata Kunci: Perekrutan Milenial, Retensi SDM, Kepemimpinan Kolegial 
 

A. PENDAHULUAN 

Perubahan lanskap kerja pada era digital telah menghadirkan dinamika baru dalam 

pengelolaan sumber daya manusia, khususnya pada generasi milenial yang kini menjadi 

bagian signifikan dari tenaga kerja di sektor pendidikan. Generasi ini ditandai oleh orientasi 

nilai kerja yang lebih fleksibel, preferensi terhadap lingkungan kerja yang partisipatif, serta 

kecenderungan mobilitas karier yang tinggi, sehingga menuntut penyesuaian strategi 
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manajemen SDM di lembaga pendidikan agar mampu mempertahankan keberlanjutan 

organisasi (Redondo et al., 2023; Stiglbauer et al., 2022). Dalam konteks madrasah sebagai 

institusi pendidikan berbasis nilai keislaman, tantangan perekrutan dan retensi SDM milenial 

menjadi semakin kompleks karena harus selaras dengan karakter kelembagaan, budaya kerja 

religius, serta tuntutan profesionalisme manajemen modern (Mahsusi et al., 2024). MA Al 

Amiriyyah sebagai lokasi penelitian merepresentasikan realitas tersebut, di mana kebutuhan 

akan tenaga pendidik muda yang inovatif tidak selalu sejalan dengan stabilitas kebertahanan 

kerja dan loyalitas personel. Pada titik inilah pendekatan kepemimpinan kolegial dipandang 

relevan, karena menekankan kolaborasi, partisipasi, dan rasa memiliki sebagai fondasi budaya 

kerja yang inklusif dan demokratis, yang secara potensial dapat memperkuat proses 

perekrutan sekaligus meningkatkan retensi SDM milenial dalam lembaga pendidikan (Canlas 

& Williams, 2022; Shore & Chung, 2022). 

Meskipun keberadaan SDM milenial berpotensi menjadi penggerak inovasi 

organisasi, praktik pengelolaan tenaga kerja muda di MA Al Amiriyyah masih menghadapi 

sejumlah persoalan yang menuntut perhatian serius. Strategi perekrutan yang diterapkan 

belum sepenuhnya mampu menjangkau karakteristik, preferensi, dan motivasi kerja generasi 

milenial, sehingga proses rekrutmen kerap menghasilkan ketidaksesuaian antara kebutuhan 

institusi dan orientasi nilai tenaga kerja yang direkrut (Dutta & Mishra, 2021). Pada saat yang 

sama, tingkat retensi pegawai muda menunjukkan indikasi ketidakstabilan, yang tercermin 

dari kecenderungan turnover, lemahnya komitmen jangka panjang, serta rendahnya rasa 

memiliki terhadap lembaga (Saraiva & Nogueiro, 2025). Kondisi ini diperkuat oleh pola 

kepemimpinan yang belum sepenuhnya mencerminkan prinsip kolegialitas, di mana ruang 

partisipasi, dialog profesional, dan pengambilan keputusan bersama belum berjalan optimal 

(Sirris & Andersson, 2023). Dengan demikian, persoalan utama penelitian ini terletak pada 

bagaimana merumuskan strategi perekrutan dan retensi SDM milenial yang efektif melalui 

penguatan praktik kepemimpinan kolegial sebagai fondasi budaya organisasi di MA Al 

Amiriyyah. 

Sejalan dengan permasalahan tersebut, penelitian ini bertujuan untuk mengkaji secara 

komprehensif strategi perekrutan dan retensi sumber daya manusia milenial di MA Al 

Amiriyyah melalui perspektif kepemimpinan kolegial. Secara khusus, penelitian ini 

mendeskripsikan pendekatan dan mekanisme perekrutan yang diterapkan lembaga dalam 

menjaring tenaga kerja milenial, sekaligus menganalisis faktor-faktor yang memengaruhi 

keberhasilan maupun keterbatasan strategi tersebut. Penelitian ini juga berupaya mengungkap 

pola retensi yang dikembangkan untuk mempertahankan keterikatan dan loyalitas pegawai 

milenial, termasuk dinamika motivasi kerja, komitmen organisasi, serta keberlanjutan 

hubungan kerja (Sahni, 2021). Lebih jauh, penelitian ini menelaah bagaimana praktik 

kepemimpinan kolegial - yang menekankan prinsip partisipasi, kolaborasi, dan kesetaraan 

peran - berkontribusi dalam memperkuat proses perekrutan dan retensi SDM milenial, 

sehingga menghasilkan pemahaman konseptual dan temuan empiris yang relevan bagi 

pengembangan model strategi pengelolaan SDM di lembaga pendidikan Islam (Ganapathy, 

2025). 

Kajian-kajian sebelumnya mengenai manajemen sumber daya manusia milenial pada 

umumnya lebih banyak berfokus pada konteks korporasi dan organisasi bisnis, sehingga 
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temuan empirisnya belum sepenuhnya mencerminkan karakteristik lembaga pendidikan, 

khususnya madrasah sebagai institusi berbasis nilai keagamaan (El Widdah, 2022). Sebagian 

penelitian menyoroti isu retensi tenaga kerja milenial dari perspektif kompensasi, fleksibilitas 

kerja, dan keseimbangan kehidupan kerja, namun masih terbatas dalam menelaah peran 

budaya organisasi partisipatif dan kepemimpinan kolegial sebagai determinan keberhasilan 

retensi (Marozva et al., 2024). Di sisi lain, studi tentang kepemimpinan pendidikan cenderung 

membahas dimensi pedagogis dan manajerial tanpa mengaitkannya secara langsung dengan 

strategi perekrutan dan keberlanjutan tenaga kerja generasi milenial (Galdames & Guihen, 

2022). Celah inilah yang menunjukkan bahwa integrasi antara konsep perekrutan, retensi 

SDM milenial, dan praktik kepemimpinan kolegial dalam satu kerangka analisis masih relatif 

jarang dieksplorasi, terutama pada konteks empiris madrasah seperti MA Al Amiriyyah. 

Kebaruan penelitian ini terletak pada integrasi konseptual antara strategi perekrutan 

dan retensi sumber daya manusia milenial dengan pendekatan kepemimpinan kolegial dalam 

konteks lembaga pendidikan Islam, yang selama ini masih jarang disentuh dalam kajian 

empiris. Tidak hanya menawarkan deskripsi manajerial, penelitian ini memberikan perspektif 

baru mengenai bagaimana budaya kolegialitas yang menekankan partisipasi, keadilan peran, 

dan kolaborasi profesional - dapat berfungsi sebagai mekanisme strategis dalam membangun 

keterikatan, loyalitas, dan keberlanjutan kerja generasi milenial (Ganapathy, 2025). Secara 

teoretis, penelitian ini berkontribusi pada pengayaan literatur manajemen SDM pendidikan 

melalui pemahaman tentang hubungan antara karakteristik generasi milenial, dinamika 

organisasi pendidikan, dan praktik kepemimpinan kolegial. Sementara secara praktis, temuan 

penelitian diharapkan menjadi rujukan bagi pengambil kebijakan di madrasah dalam 

merancang strategi perekrutan dan retensi yang lebih adaptif, inklusif, dan berkelanjutan, 

sehingga mampu memperkuat kualitas dan stabilitas sumber daya manusia di MA Al 

Amiriyyah maupun lembaga pendidikan sejenis. 

B. METODE PENELITIAN 
Penelitian ini menggunakan desain penelitian kualitatif dengan pendekatan studi 

kasus, yang berfokus pada pemahaman mendalam terhadap strategi perekrutan dan retensi 
sumber daya manusia milenial berbasis kepemimpinan kolegial di MA Al Amiriyyah. 
Pendekatan ini dipilih karena mampu menggali makna, pengalaman, serta dinamika sosial 
organisasional secara naturalistik dalam konteks kelembagaan pendidikan Islam (Marozva et 
al., 2024). Objek kajian difokuskan pada praktik manajemen SDM, pola interaksi 
kepemimpinan, dan pengalaman kerja guru milenial dalam lingkungan madrasah, 
sebagaimana lazim dikaji dalam penelitian studi kasus pendidikan (Sidik & Nugraha, 2025). 

Data penelitian diperoleh melalui tiga teknik utama, yaitu wawancara mendalam, 

observasi partisipatif terbatas, dan telaah dokumen kelembagaan. Wawancara dilakukan 

secara semi-terstruktur untuk memungkinkan eksplorasi tematik yang lebih fleksibel 

(Adeoye‐Olatunde & Olenik, 2021), mencakup informan yang terdiri atas pimpinan 

madrasah, wakil kepala madrasah, koordinator bidang, dan guru milenial. Observasi 

dilakukan pada aktivitas organisasi, rapat internal, interaksi kerja, serta praktik kolaborasi 

yang menggambarkan penerapan kepemimpinan kolegial (Anthony et al., 2023). Sumber 

dokumen meliputi pedoman kepegawaian, arsip rekrutmen, data kehadiran, struktur 

organisasi, dan kebijakan pengembangan SDM sebagai bagian dari triangulasi data dokumen 

(Barpanda & Athira, 2022). 
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Pemilihan informan dilakukan secara purposive sampling, dengan 

mempertimbangkan keterlibatan langsung dalam proses rekrutmen, pembinaan, dan 

pengalaman retensi tenaga kerja milenial (Manca & Delfino, 2021). Jumlah informan 

ditentukan berdasarkan prinsip kecukupan informasi (information redundancy/saturation), di 

mana proses pengumpulan data dihentikan ketika tidak ditemukan lagi temuan baru yang 

signifikan. Analisis data menggunakan teknik analisis tematik melalui tahapan reduksi data, 

pengkodean, kategorisasi, dan penarikan makna konseptual yang berkaitan dengan fokus 

penelitian (Braun & Clarke, 2021). Validitas data diperkuat melalui triangulasi sumber, 

triangulasi teknik, pengecekan anggota (member checking), serta audit trail dokumentasi proses 

analisis agar hasil penelitian memiliki kredibilitas dan dependabilitas yang memadai (Marlina 

et al., 2025). 

C. HASIL DAN PEMBAHASAN 
Bagian ini menyajikan temuan penelitian yang diperoleh melalui wawancara 

mendalam, observasi partisipatif, dan analisis dokumen di MA Al Amiriyyah. Analisis data 
dilakukan melalui proses kategorisasi, reduksi data, dan penarikan tema, sehingga 
menghasilkan tiga tema utama terkait strategi perekrutan dan retensi sumber daya manusia 
milenial berbasis kepemimpinan kolegial. Setiap tema dijelaskan melalui integrasi narasi 
empiris lapangan dengan kerangka konseptual manajemen SDM dan kepemimpinan 
pendidikan. 

 
Kepemimpinan Kolegial sebagai Fondasi Budaya Kerja Partisipatif 

Temuan menunjukkan bahwa kepemimpinan kolegial memainkan peran sentral 
dalam membangun suasana kerja berbasis kebersamaan, kepercayaan, dan kolaborasi antar 
guru milenial. Kepala madrasah tidak memposisikan diri sebagai figur otoritatif tunggal, 
melainkan sebagai fasilitator pengambilan keputusan bersama. Praktik ini sejalan dengan 
temuan bahwa shared leadership meningkatkan rasa memiliki, komitmen kerja, dan keterikatan 
organisasi guru (Alghamdi, 2024). 

Untuk memahami bagaimana prinsip kolegialitas dipraktikkan dalam kehidupan 

organisasi, dilakukan wawancara mendalam dengan salah satu guru milenial yang terlibat aktif 

dalam forum musyawarah madrasah. 

“Di sini keputusan tidak ditentukan sepihak. Kami dilibatkan dalam rapat, dimintai pandangan, dan 

diberi ruang menyampaikan ide. Hal ini membuat kami merasa menjadi bagian penting dari madrasah.” 

 

Gambar 1. Keterlibatan guru dalam mengambil keputusan 
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Gambar “keterlibatan guru dalam pengambilan keputusan” menunjukkan bahwa tiga 
unsur utama tanggung jawab, komitmen, dan rasa memiliki bekerja sebagai mekanisme yang 
saling menggerakkan, sebagaimana tergambar melalui roda gigi yang terhubung. Interpretasi 
ini selaras dengan hasil temuan penelitian yang menunjukkan bahwa guru yang dilibatkan 
dalam forum musyawarah sekolah, rapat kebijakan, dan perumusan program kerja 
menunjukkan tingkat akuntabilitas yang lebih tinggi dalam pelaksanaan tugas (Haryanto et 
al., 2025). Pada wawancara, beberapa guru menyatakan bahwa mereka merasa lebih siap 
mempertanggungjawabkan keputusan bersama karena kebijakan tersebut lahir dari proses 
dialog kolektif, bukan instruksi sepihak. Hal ini sejalan dengan pandangan bahwa partisipasi 
guru dalam pengambilan keputusan memperkuat sense of ownership terhadap organisasi dan 
meningkatkan komitmen kerja (Park et al., 2023). Dengan demikian, temuan ini memperkuat 
bukti bahwa pelibatan guru berkontribusi langsung pada pembentukan budaya kerja yang 
kolaboratif dan bertanggung jawab dalam konteks kelembagaan pendidikan (Fernández-
Batanero et al., 2022). 

Unsur komitmen dalam grafis juga memiliki keterkaitan kuat dengan data temuan 
lapangan. Guru yang terlibat dalam proses pengambilan keputusan menunjukkan kesediaan 
lebih besar dalam menjalankan program sekolah, termasuk program yang membutuhkan 
tambahan waktu dan tenaga. Hasil wawancara memperlihatkan bahwa komitmen tersebut 
tidak semata-mata lahir dari kewajiban struktural, melainkan dari kesadaran kolektif dan 
loyalitas terhadap tujuan lembaga (Todea et al., 2022). Temuan ini memperkuat interpretasi 
bahwa partisipasi guru berfungsi sebagai penguat motivasi intrinsik, yang berdampak pada 
kestabilan partisipasi dan konsistensi kinerja dalam pelaksanaan kebijakan sekolah 
(Bonghawan & Macalisang, 2024). 

Sementara itu, elemen rasa memiliki yang divisualisasikan dalam grafis tercermin kuat 
dalam hasil penelitian mengenai sikap guru terhadap perubahan kebijakan. Guru yang merasa 
dilibatkan menunjukkan resistensi yang lebih rendah terhadap kebijakan baru dan lebih 
terbuka dalam mendukung inovasi sekolah. Wawancara menunjukkan bahwa rasa memiliki 
muncul karena guru merasa menjadi bagian dari proses, bukan sekadar objek kebijakan. Hal 
tersebut selaras dengan temuan bahwa rasa memiliki berperan sebagai faktor pendorong 
keterikatan emosional guru terhadap organisasi, yang pada akhirnya memperkuat 
keberlangsungan program sekolah dan meningkatkan kualitas implementasi keputusan 
(Wang’ombe, 2023). 

Dengan demikian, grafis tersebut tidak hanya menggambarkan konsep teoretis, tetapi 
mencerminkan dinamika nyata yang ditemukan dalam penelitian. Tiga unsur tanggung jawab, 
komitmen, dan rasa memiliki muncul sebagai dimensi kunci yang menjelaskan mengapa 
keterlibatan guru dalam pengambilan keputusan berdampak positif terhadap efektivitas 
organisasi sekolah dan keberhasilan implementasi kebijakan 

 
Strategi Perekrutan Milenial Berbasis Nilai Kolegialitas dan Kesesuaian Budaya 
Organisasi 

Temuan penelitian menunjukkan bahwa proses perekrutan guru milenial di MA Al 
Amiriyyah tidak hanya berorientasi pada kompetensi akademik, tetapi juga pada kesesuaian 
nilai, kesiapan kolaborasi, dan integrasi dengan budaya organisasi. Hal ini sejalan dengan 
kajian empiris yang menegaskan bahwa kesesuaian nilai organisasi dan dukungan 
kepemimpinan merupakan faktor penting dalam keberhasilan adaptasi dan retensi guru 
generasi milenial (Järvelä, 2025; Marozva et al., 2024). 

Untuk memperoleh gambaran tentang orientasi seleksi pegawai baru, dilakukan 
wawancara dengan pengelola SDM madrasah yang terlibat langsung dalam proses 
perekrutan. 
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“Kami mencari guru muda yang bukan hanya pintar secara akademik, tetapi juga siap 
bekerja dalam budaya kebersamaan dan saling menghargai. Sejak awal kami 
komunikasikan bahwa di sini yang utama adalah kolaborasi.” 
 

 

Gambar 2. Membangun Tim Guru Muda yang Solid 

Gambar “Membangun Tim Guru Muda yang Solid” selaras dengan hasil temuan 
penelitian yang menunjukkan bahwa keberhasilan pembentukan guru muda kolaboratif di 
MA Al Amiriyyah tidak hanya dipengaruhi oleh faktor individual, tetapi terutama oleh budaya 
organisasi dan praktik kepemimpinan kolegial (Meredith et al., 2023; Meyer et al., 2023; 
Wang’ombe, 2023). Elemen kecerdasan akademik dalam gambar mencerminkan temuan 
bahwa proses perekrutan di MA Al Amiriyyah tetap mengedepankan kompetensi keilmuan 
calon guru milenial. Namun, hasil penelitian menegaskan bahwa kemampuan akademik 
diposisikan sebagai fondasi awal, bukan satu-satunya indikator keberhasilan adaptasi kerja. 
Guru milenial yang memiliki kapasitas kognitif kuat tetapi tidak siap bekerja dalam budaya 
kolegial cenderung mengalami kesulitan integrasi organisasi (Omilion-Hodges et al., 2022). 

Komponen budaya kebersamaan pada gambar berhubungan langsung dengan 
temuan mengenai praktik kepemimpinan kolegial yang menekankan musyawarah, kerja tim, 
dan rasa memiliki terhadap lembaga. Data wawancara menunjukkan bahwa pelibatan guru 
milenial dalam forum diskusi dan pengambilan keputusan meningkatkan sense of belonging 
sekaligus menjadi faktor utama retensi (Lawhorn, 2024; Marozva et al., 2024). Dengan 
demikian, kebersamaan tidak hanya berfungsi sebagai nilai moral, tetapi juga sebagai strategi 
manajemen SDM (Pham et al., 2023). 

Elemen saling menghargai sejalan dengan dinamika relasi horizontal yang ditemukan 
di lingkungan madrasah, di mana guru muda merasa diakui perannya oleh pimpinan dan 
rekan sejawat. Temuan ini menunjukkan bahwa penghargaan non-material seperti 
kepercayaan, dukungan, dan pengakuan profesional memiliki pengaruh signifikan terhadap 
motivasi kerja dan loyalitas guru milenial (Czerwińska-Lubszczyk & Jankowiak, 2025; 
Margaretha et al., 2026). 

Terakhir, komponen komunikasi kolaboratif dalam gambar menguatkan hasil 
penelitian bahwa keberhasilan kolaborasi dan inovasi pembelajaran terjadi melalui 
komunikasi terbuka, dialog reflektif, dan diskusi kolektif. Praktik komunikasi ini berfungsi 
tidak hanya sebagai sarana koordinasi, tetapi juga sebagai mekanisme pembelajaran sosial 
yang memperkuat identitas kolektif guru milenial (Amin & Ritonga, 2024; Hsiao & Lin, 
2022). 
  



Bagas Bima Sena, Siti Aimah 
 AN NAJAH (Jurnal Pendidikan Islam dan Sosial Keagamaan) Vol. 05 No.01 (Jauniari 2026)  

 
Lisensi: Creative Commons Attribution 4.0 International (CC BY 4.0) 

764 

 
Retensi SDM Milenial melalui Pengembangan Karier, Apresiasi, dan Ruang Inovasi 

Temuan menunjukkan bahwa Keberhasilan retensi SDM milenial di MA Al 
Amiriyyah didukung oleh tiga instrumen utama, yaitu pengembangan kompetensi, 
mekanisme apresiasi kolegial, dan pemberian ruang inovasi pedagogik. Guru milenial diberi 
kesempatan mengikuti pelatihan, workshop digital learning, serta forum berbagi praktik baik. 
Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa kesempatan pengembangan karier, pengakuan 
profesional, dan kepercayaan organisasi merupakan determinan utama retensi tenaga kerja 
milenial (Marozva et al., 2024). 

Untuk menggali makna pengalaman profesional guru milenial dalam proses 
pengembangan karier, dilakukan wawancara terhadap pendidik yang aktif mengikuti program 
pelatihan dan inovasi pembelajaran. 

 
“Kami diberi kesempatan mengembangkan diri, mengikuti pelatihan, bahkan 
dipercaya memimpin program inovasi pembelajaran. Hal ini membuat kami merasa 
berkembang dan tidak stagnan.” 

 

Gambar 3. Pertumbuhan Profesional Guru 

Makna konseptual dalam gambar “Pertumbuhan Profesional Guru” sejalan dengan 
temuan penelitian yang menunjukkan bahwa keberhasilan retensi guru milenial di MA Al 
Amiriyyah bergantung pada kemampuan organisasi menyediakan ruang pengembangan 
profesional dan partisipasi kolegial (Lawhorn, 2024). Tahap stagnasi pada gambar 
mencerminkan kondisi awal yang dialami sebagian guru ketika kesempatan belajar dan 
inovasi masih terbatas, sebagaimana tampak pada guru yang merasa tidak berkembang 
sebelum masuk dalam ekosistem kerja berbasis kolaborasi (Eisenschmidt & Oppi, 2025). 

Tahap “Peluang Pengembangan” berkorelasi langsung dengan kebijakan madrasah 
dalam memberikan akses pelatihan, workshop digital learning, forum diskusi kolegial, serta 
pembagian peran inovatif. Temuan wawancara menunjukkan bahwa guru milenial mulai 
menunjukkan peningkatan motivasi, kepercayaan diri, dan komitmen setelah dilibatkan 
dalam proses pengembangan kompetensi. Pada tahap ini, guru tidak hanya memperoleh 
peningkatan keterampilan pedagogik, tetapi juga mulai membentuk identitas profesional 
dalam komunitas kerja (Mehdizadeh et al., 2024; Tsybulsky & Muchnik-Rozanov, 2023). 
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Sementara itu, tahap tertinggi yaitu “Kepemimpinan” menggambarkan transformasi 
guru milenial menjadi pemimpin inovasi pembelajaran, yang dibuktikan melalui partisipasi 
mereka dalam memimpin program, berbagi praktik baik, dan berperan sebagai penggerak 
perubahan organisasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepercayaan yang diberikan 
pimpinan melalui model kepemimpinan kolegial berkontribusi langsung pada peningkatan 
komitmen afektif, sense of belonging, dan loyalitas jangka panjang (Gbobaniyi et al., 2023; 
Ng, 2023). Dengan demikian, gambar tersebut mengilustrasikan bahwa retensi SDM milenial 
bukan hanya hasil kebijakan administratif, melainkan proses bertahap yang ditopang oleh 
pemberdayaan, apresiasi kolegial, dan kesempatan memimpin inovasi (Islam et al., 2022; 
Usman, 2025). 

 
D. KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 
Penelitian ini menegaskan bahwa strategi perekrutan dan retensi SDM milenial di MA 

Al Amiriyyah efektif ketika dipadukan dengan kepemimpinan kolegial yang menekankan 
partisipasi, kolaborasi, dan rasa memiliki. Rekrutmen tidak hanya menyoroti kompetensi 
akademik, tetapi juga kesesuaian nilai, kesiapan bekerja dalam tim, dan komunikasi 
kolaboratif. Retensi pengajar milenial diperkuat melalui pengembangan karier, ruang inovasi, 
apresiasi kolegial, serta kepercayaan untuk memimpin program sekolah. Integrasi ketiga 
aspek tersebut membangun komitmen afektif, loyalitas, dan stabilitas keorganisasian, 
sekaligus menghasilkan budaya kerja inklusif dan berkelanjutan yang relevan bagi pengelolaan 
SDM pendidikan Islam di era digital pada konteks madrasah serta memberi implikasi praktis 
bagi pimpinan lembaga. 
Saran 
Berdasarkan hasil penelitian tersebut, disarankan agar pimpinan madrasah mengembangkan 
kebijakan pengelolaan SDM yang terintegrasi antara rekrutmen berbasis nilai, strategi retensi 
berkelanjutan, dan penguatan kepemimpinan kolegial. Proses rekrutmen hendaknya 
dirancang secara sistematis untuk menilai kesesuaian nilai keislaman, kemampuan 
kolaboratif, serta kesiapan generasi milenial berkontribusi dalam budaya kerja partisipatif. 
Selain itu, madrasah perlu memperkuat strategi retensi melalui penyediaan jalur 
pengembangan karier yang jelas, pemberian ruang inovasi, sistem apresiasi yang transparan, 
serta pelibatan aktif guru milenial dalam kepemimpinan program sekolah guna meningkatkan 
komitmen afektif dan loyalitas. Kepemimpinan kolegial yang telah terbukti efektif juga perlu 
dilembagakan melalui mekanisme pengambilan keputusan partisipatif dan komunikasi 
organisasi yang terbuka agar budaya kerja inklusif dan stabilitas kelembagaan dapat terjaga 
secara berkelanjutan. Temuan ini diharapkan dapat menjadi rujukan praktis bagi pimpinan 
madrasah lain dalam mengelola SDM pendidikan Islam yang adaptif terhadap tantangan era 
digital, serta menjadi dasar bagi penelitian lanjutan pada konteks madrasah yang lebih 
beragam. 
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