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 Abstrak:  
Latar belakang: Akuisisi Twitter oleh Elon Musk 
yang berujung pada perubahan identitas menjadi X 
memicu fenomena pemutusan hubungan kerja 
(layoff) massal yang berdampak pada hilangnya 
pengetahuan organisasi secara drastis. Fenomena ini 
mengancam keberlangsungan operasional karena 
hilangnya institutional memory atau ingatan kolektif 
yang selama ini tersimpan pada karyawan lama. 
 
Metode penelitian: Penelitian ini menggunakan 
pendekatan kualitatif dengan metode studi kasus 
deskriptif. Data dikumpulkan melalui studi 
dokumentasi dan tinjauan literatur dari berbagai 
media kredibel serta jurnal manajemen bisnis untuk 
menganalisis dampak transisi organisasi tersebut.  
 
Hasil penelitian: Temuan menunjukkan bahwa 
pengabaian fungsi pelatihan dan pengembangan 
serta penghapusan prosedur transfer pengetahuan 
menyebabkan kerentanan operasional yang nyata 
pada perusahaan X. Hilangnya tenaga kerja ahli 
secara mendadak mengakibatkan gangguan teknis 
yang berulang dan penurunan nilai valuasi 
perusahaan akibat hilangnya aset intelektual.  
 
Kesimpulan: Krisis institutional memory pada 
perusahaan X membuktikan bahwa efisiensi biaya 
melalui pengurangan karyawan tanpa strategi retensi 
pengetahuan akan merusak stabilitas organisasi 
jangka panjang. Perusahaan disarankan untuk tetap 
memprioritaskan manajemen pengetahuan dalam 
setiap proses transformasi besar. 
 
Kata kunci: Ingatan kolektif organisasi; Manajemen 
perubahan; Pelatihan dan pengembangan SDM; 
Transfer pengetahuan; Twitter/X. 

 
 
Pendahuluan 
Twitter, yang didirikan pada tahun 2006, telah bertransformasi menjadi platform komunikasi real-time 
global yang krusial bagi percakapan publik di seluruh dunia (Susilo et al.,2025). Dengan jutaan pengguna 
aktif dan peran strategisnya sebagai sumber informasi instan, Twitter menjadi entitas yang sangat 
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berpengaruh dalam lanskap media digital. Namun, dinamika organisasi Twitter mengalami perubahan 
drastis ketika Elon Musk mengajukan penawaran akuisisi sebesar $44 miliar yang terealisasi pada Oktober 
2022 (Kurniawan, 2025). 
 
Transisi kepemilikan dari perusahaan publik menjadi privat ini menandai dimulainya era "Twitter 2.0" yang 
membawa perubahan radikal dalam struktur organisasi dan budaya kerja. Segera setelah akuisisi, 
manajemen baru di bawah kepemimpinan Musk melakukan restrukturisasi drastis yang mencakup 
pemutusan hubungan kerja (PHK) massal yang mengeliminasi lebih dari 70% tenaga kerja, termasuk tim 
yang bertanggung jawab atas Pelatihan dan Pengembangan (Learning & Development). Kebijakan ini 
diperparah dengan penerapan budaya kerja "extremely hardcore" yang menuntut intensitas tinggi, yang 
memicu gelombang pengunduran diri susulan dari karyawan yang tersisa (Nasti & Lubis, 2025). 
 
Di tengah gejolak restrukturisasi tersebut, muncul risiko organisasional yang signifikan, yakni terkikisnya 
Institutional Memory atau ingatan kolektif organisasi. Institutional Memory merujuk pada akumulasi 
pengetahuan, pengalaman, dan pemahaman operasional yang melekat pada karyawan senior—sebuah aset 
tak berwujud (intangible asset) yang sangat krusial dalam menjaga stabilitas system (Rilla Gantino,2026). 
Hilangnya talenta kunci secara masif tanpa adanya prosedur knowledge transfer (transfer pengetahuan) 
yang sistematis menyebabkan organisasi kehilangan "insting" operasionalnya. Akibatnya, perusahaan 
terjebak dalam siklus gangguan teknis, ketidakstabilan infrastruktur, serta tantangan dalam menjaga 
moderasi dan keamanan konten (Hermawan, 2025). 
 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis bagaimana pengabaian fungsi Pelatihan dan Pengembangan 
SDM dalam proses transformasi tersebut menciptakan krisis Institutional Memory yang mengancam 
keberlangsungan perusahaan (Nasti & Lubis, 2025). Dengan meninjau fenomena ini melalui lensa perilaku 
organisasi dan manajemen pengetahuan, artikel ini diharapkan dapat memberikan pemahaman mendalam 
mengenai urgensi mempertahankan aset pengetahuan strategis sebagai fondasi keberlanjutan organisasi di 
era digital yang serba cepat (Rojabi, 2025). 
 
Studi Literatur 

1. Konsep Dasar Memori Kolektif Organisasi 
Memori kolektif organisasi atau yang sering disebut sebagai institutional memory merupakan aset 
tak berwujud yang paling berharga bagi sebuah Perusahaan (Vasantan, 2022). Konsep ini 
mencakup akumulasi pengetahuan, pengalaman, strategi teknis, hingga nilai-nilai budaya yang 
telah dibangun selama bertahun-tahun. Memori ini tidak hanya tersimpan dalam dokumen formal 
atau basis data komputer, melainkan melekat pada individu-individu yang menjalankan operasional 
sehari-hari. Ketika sebuah organisasi berfungsi secara efektif, hal itu dikarenakan adanya 
kesinambungan informasi dari masa lalu yang menjadi navigasi bagi pengambilan keputusan di 
masa depan. Kehilangan memori ini berarti organisasi harus "belajar dari nol" kembali, yang sering 
kali memicu inefisiensi dan kesalahan fatal. 

 
2. Pentingnya Pelatihan dan Pengembangan dalam Masa Transisi 

Dalam dinamika manajemen sumber daya manusia, fungsi pelatihan dan pengembangan bukan 
sekadar rutinitas formalitas, melainkan alat strategis untuk menjaga stabilitas selama masa 
perubahan. Pelatihan berfungsi sebagai jembatan yang menghubungkan kompetensi lama dengan 
visi baru organisasi (Nur et.al., 2025). Ketika terjadi transformasi besar seperti akuisisi atau 
perubahan identitas merek, pengembangan SDM seharusnya diperkuat untuk memastikan setiap 
anggota organisasi memahami arah baru perusahaan. Pengabaian terhadap fungsi ini akan 
menciptakan kesenjangan keterampilan yang lebar, di mana karyawan yang tersisa merasa bingung 
dan tidak berdaya menghadapi sistem kerja yang berubah secara drastis. 
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3. Dampak Pemutusan Hubungan Kerja terhadap Aset Pengetahuan 
Pemutusan hubungan kerja atau layoff massal sering kali dipandang sebagai solusi instan untuk 
melakukan efisiensi biaya operasional (Amilia, 2024). Namun, dari perspektif manajemen 
pengetahuan, kebijakan ini merupakan pedang bermata dua yang sangat tajam. Pengurangan 
karyawan secara agresif tanpa melalui identifikasi terhadap pemegang pengetahuan kunci akan 
mengakibatkan hilangnya keahlian teknis yang sulit digantikan. Fenomena ini sering kali diikuti 
oleh gangguan pada infrastruktur teknis perusahaan karena personel yang memahami "arsitektur di 
balik layar" sudah tidak lagi berada di tempat. Tanpa proses transfer pengetahuan yang sistematis, 
hilangnya satu karyawan ahli setara dengan hilangnya buku panduan operasional yang tidak ada 
salinannya. 
 

4. Manajemen Perubahan dan Keberlanjutan Organisasi 
Keberlanjutan sebuah organisasi di tengah disrupsi sangat bergantung pada bagaimana manajemen 
perubahan dikelola (Rojabi, 2025). . Perubahan yang sehat adalah perubahan yang tetap 
menghargai fondasi budaya dan pengetahuan yang sudah ada. Krisis identitas dan penurunan nilai 
perusahaan sering kali terjadi bukan karena perubahan itu sendiri, melainkan karena proses transisi 
yang terlalu frontal dan mengabaikan faktor manusia. Integrasi antara visi kepemimpinan baru 
dengan retensi pengetahuan dari sistem lama adalah kunci utama. Jika sebuah perusahaan ingin 
bertransformasi menjadi entitas yang lebih modern, mereka harus memastikan bahwa ingatan 
kolektif tentang apa yang membuat perusahaan tersebut berhasil di masa lalu tetap terjaga sebagai 
modal untuk berinovasi di masa depan. 

 
Metode Penelitian 

1. Desain Penelitian 
Penelitian ini menggunakan desain kualitatif dengan metode studi kasus deskriptif. Desain ini 
dipilih untuk mengeksplorasi secara mendalam fenomena krisis institutional memory yang terjadi 
selama transisi organisasi dari Twitter menjadi X. Melalui pendekatan deskriptif, peneliti bertujuan 
untuk menggambarkan secara sistematis hubungan antara kebijakan manajemen SDM yang agresif 
dengan dampaknya terhadap stabilitas operasional perusahaan tanpa melakukan intervensi terhadap 
variabel penelitian. 
 

2. Sumber Data 
Sumber data dalam penelitian ini sepenuhnya menggunakan data sekunder. Data diperoleh dari 
berbagai sumber literatur yang kredibel, meliputi artikel jurnal ilmiah mengenai manajemen 
sumber daya manusia, buku teks terkait manajemen pengetahuan, laporan valuasi bisnis, serta 
artikel berita bisnis internasional. Selain itu, peneliti juga menggunakan data publik terkait 
performa teknis platform X sebagai basis data pendukung untuk memperkuat analisis. 
 

3. Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data dilakukan melalui studi dokumentasi dan tinjauan pustaka (literature 
review). Peneliti mengumpulkan dan mengklasifikasikan dokumen-dokumen terkait kebijakan 
pemutusan hubungan kerja (layoff), program pelatihan yang dihentikan, serta laporan mengenai 
hilangnya tenaga ahli kunci. Proses ini difokuskan untuk memetakan fakta-fakta lapangan yang 
kemudian akan dikaitkan dengan variabel retensi pengetahuan dan manajemen perubahan. 
 

4. Teknik Analisis Data 
Teknik analisis data yang diterapkan adalah model analisis interaktif, yang terdiri dari tiga tahap 
utama: 

• Reduksi Data 
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Peneliti menyaring dan merangkum data yang sangat luas mengenai transisi Twitter ke X 
untuk fokus pada variabel manajemen SDM dan krisis pengetahuan. 
 

• Penyajian Data 
Data yang telah disaring disajikan dalam bentuk narasi deskriptif yang logis untuk 
menunjukkan pola hubungan antar fenomena. 

 
• Penarikan Kesimpulan 

Tahap akhir di mana peneliti merumuskan simpulan secara induktif mengenai dampak 
pengabaian aset intelektual, guna memberikan rekomendasi strategis bagi praktik 
manajemen SDM di masa depan. 

 
 
Hasil  
Bagian ini menyajikan temuan objektif mengenai dampak kebijakan manajemen pasca-akuisisi Twitter 
oleh Elon Musk: 

1. Restrukturisasi dan Penghapusan L&D (Learning and Development) 
Hasil analisis menunjukkan bahwa langkah awal restrukturisasi yang dilakukan oleh manajemen 
baru X adalah melakukan efisiensi radikal dengan membubarkan departemen Learning and 
Development (L&D). Data mengungkapkan bahwa penghapusan fungsi ini mengakibatkan 
terhentinya seluruh program pengembangan kompetensi dan orientasi bagi karyawan yang 
bertahan. Tanpa adanya dukungan dari divisi L&D, proses adaptasi terhadap visi dan teknologi 
baru perusahaan menjadi terhambat, yang pada akhirnya menciptakan kekosongan sistematis 
dalam pengelolaan bakat dan pengembangan karier internal di perusahaan X. 
 

2. Penerapan Budaya Kerja "Hardcore" 
Temuan penelitian mengidentifikasi adanya perubahan budaya organisasi yang drastis melalui 
penerapan standar kerja "Hardcore". Kebijakan ini mewajibkan karyawan untuk bekerja dengan 
intensitas tinggi dan durasi waktu yang sangat panjang sebagai syarat untuk tetap bergabung 
dalam organisasi. Hasil pemantauan menunjukkan bahwa budaya baru ini menciptakan tekanan 
psikologis yang signifikan dan merusak keseimbangan kerja-hidup (work-life balance). Hal ini 
memicu gelombang pengunduran diri sukarela dari karyawan berkualitas yang tidak sejalan 
dengan gaya kepemimpinan otoriter, sehingga budaya yang seharusnya mendorong produktivitas 
justru menjadi bumerang bagi retensi karyawan. 
 

3. Gangguan Operasional Sistem dan Stabilitas 
Secara teknis, hasil penelitian mencatat adanya korelasi langsung antara pengurangan tenaga 
kerja massal dengan penurunan stabilitas platform. Pasca restrukturisasi, platform X mengalami 
serangkaian gangguan operasional atau outages yang frekuensinya meningkat dibandingkan 
periode sebelumnya. Data menunjukkan bahwa proses pemulihan sistem sering kali memakan 
waktu lebih lama karena jumlah personel teknis yang sangat terbatas. Gangguan ini membuktikan 
bahwa stabilitas sistem operasional perusahaan sangat bergantung pada keberadaan staf ahli yang 
memahami seluk-beluk arsitektur sistem secara mendalam. 
 

4. Hilangnya Talenta Kunci (Key Talents) 
Hasil analisis mendalam menemukan bahwa perusahaan kehilangan sebagian besar "Talenta 
Kunci" yang memegang peran vital dalam inovasi dan manajemen pengetahuan. Para ahli senior 
ini membawa serta pengalaman, hubungan strategis dengan pengiklan, dan pengetahuan teknis 
yang tidak terdokumentasi (implisit). Hilangnya talenta-talenta ini menyebabkan terjadinya krisis 
institutional memory, di mana organisasi kehilangan arah dalam mempertahankan standar kualitas 
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layanan. Kehilangan aset manusia ini menjadi faktor utama yang menyebabkan penurunan 
kepercayaan pasar dan penurunan nilai valuasi perusahaan secara keseluruhan. 
 

Pembahasan 
Bagian ini menganalisis temuan di atas menggunakan teori manajemen untuk menjawab urgensi 
keberlangsungan organisasi: 

1. Analisis Restrukturisasi dan Dampak Penghapusan Fungsi L&D 
Penghapusan departemen Learning and Development (L&D) pada masa transisi Twitter 
menjadi X merupakan langkah manajemen perubahan yang sangat berisiko. Secara 
teoretis, fungsi L&D adalah pilar utama dalam menjaga kompetensi organisasi saat 
menghadapi disrupsi (Takwa et.al., 2025). Ketika fungsi ini dihilangkan, organisasi 
kehilangan kemampuannya untuk melakukan reskilling (pelatihan ulang) terhadap 
karyawan yang bertahan. Hal ini menyebabkan terjadinya kesenjangan keterampilan yang 
lebar, di mana karyawan dipaksa beradaptasi dengan sistem baru tanpa panduan yang jelas. 
Dalam perspektif MSDM, restrukturisasi tanpa dukungan pengembangan SDM akan 
memicu penurunan efikasi diri karyawan yang berdampak pada penurunan kualitas layanan 
platform secara keseluruhan. 
 

2. Implikasi Budaya Kerja "Hardcore" Terhadap Retensi SDM 
Penerapan budaya kerja "Hardcore" mencerminkan gaya kepemimpinan otoriter yang 
berfokus pada hasil jangka pendek namun mengabaikan kesejahteraan psikologis 
(Solihatin & Syafrudin, 2023). Pembahasan ini menyoroti bahwa budaya kerja ekstrem 
tersebut bertentangan dengan prinsip Employee Engagement (keterikatan karyawan). Alih-
alih meningkatkan produktivitas, tekanan kerja yang berlebihan justru meningkatkan angka 
turnover sukarela di antara talenta-talenta terbaik. Hal ini membuktikan bahwa budaya 
organisasi yang tidak inklusif dan mengabaikan work-life balance akan menghancurkan 
loyalitas karyawan, yang pada akhirnya merugikan organisasi karena biaya rekrutmen dan 
pelatihan karyawan baru jauh lebih mahal daripada mempertahankan karyawan lama. 
 

3. Korelasi Gangguan Operasional dengan Kegagalan Manajemen Pengetahuan 
Ketidakstabilan sistem dan gangguan operasional yang sering terjadi pasca-akuisisi 
merupakan bukti nyata dari kegagalan manajemen pengetahuan (knowledge management). 
Gangguan teknis ini tidak hanya disebabkan oleh kerusakan mesin, melainkan akibat 
hilangnya personel teknis yang memiliki "tacit knowledge" (pengetahuan yang melekat 
pada individu). Dalam pembahasan ini, terlihat bahwa ketika organisasi kehilangan orang-
orang yang memahami sejarah dan kerumitan sistem, organisasi tersebut akan mengalami 
kerentanan operasional yang kronis. Stabilitas perusahaan teknologi sangat bergantung 
pada kesinambungan informasi, dan hilangnya staf ahli tanpa proses transfer pengetahuan 
adalah sebuah kegagalan strategis dalam manajemen aset intelektual (Gantino, 2026). 
 

4. Dampak Kehilangan Talenta Kunci Terhadap Keberlanjutan Organisasi 
Hilangnya talenta kunci atau key talents merupakan kerugian terbesar dalam proses transisi 
Twitter ke X. Para talenta ini bukan sekadar pekerja, melainkan pemilik institutional 
memory yang menjaga reputasi dan kepercayaan pemangku kepentingan, terutama 
pengiklan. Kehilangan aset manusia ini menyebabkan organisasi kehilangan arah strategis 
dan daya saing di pasar. Secara ekonomi, penurunan valuasi perusahaan yang signifikan 
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adalah dampak langsung dari hilangnya modal intelektual (intellectual capital) (MUS, 
2025). Pembahasan ini menegaskan bahwa dalam industri kreatif dan teknologi, kekuatan 
utama perusahaan terletak pada manusia dan pengetahuannya; mengabaikan aspek retensi 
talenta kunci sama saja dengan membiarkan nilai perusahaan tergerus secara permanen. 

 
Kesimpulan 
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan, dapat disimpulkan bahwa transisi organisasi dari Twitter 
menjadi X di bawah kepemimpinan Elon Musk merupakan contoh nyata dari krisis institutional memory 
yang disebabkan oleh kegagalan manajemen sumber daya manusia. Kebijakan pemutusan hubungan kerja 
(layoff) massal yang dilakukan secara agresif tanpa disertai prosedur transfer pengetahuan telah 
menghilangkan aset intelektual dan talenta kunci yang krusial bagi stabilitas teknis perusahaan. Selain itu, 
penghapusan fungsi pelatihan dan pengembangan serta penerapan budaya kerja "Hardcore" justru memicu 
penurunan efisiensi operasional dan valuasi ekonomi perusahaan akibat hilangnya kepercayaan pasar. 
Sebagai rekomendasi, organisasi yang sedang menempuh proses transformasi berskala besar disarankan 
untuk tetap memprioritaskan retensi pengetahuan dan melakukan identifikasi terhadap pemegang 
pengetahuan kunci sebelum melakukan restrukturisasi. Manajemen perubahan yang sukses harus mampu 
menyeimbangkan antara efisiensi biaya dengan keberlanjutan modal intelektual guna menjaga stabilitas 
dan daya saing organisasi dalam jangka panjang. 
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