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ABSTRACT

Introduction: the digital transformation of organizations has 
redefined internal communication and leadership practices, 
requiring a reassessment of how assertive communication 
influences organizational climate. This study analyzes the 
relationship between assertive communication and organizational 
climate within digitally mediated work environments, 
emphasizing the strategic role of human talent management in 
this context.
Method: a critical literature review was conducted, focusing 
on empirical and theoretical contributions published between 
2020 and 2024. The analysis prioritized 22 studies addressing 
communication practices, organizational climate, and leadership 
in organizations undergoing digital transformation.
Results: findings indicate that assertive communication 
positively influences organizational climate by promoting 
clarity, mutual respect, psychological safety, and effective 
collaboration—especially in remote and hybrid environments. 
Assertiveness, when exercised through inclusive and transparent 
leadership, helps reduce tensions, enhance role clarity, and 
strengthen team cohesion, even in geographically dispersed or 
culturally diverse contexts.
Conclusions: assertive communication emerges as a key 
relational competence that supports organizational adaptation 
to digital change. However, its full potential is often limited 
by hierarchical cultures and insufficient communication 
training. Integrating assertive communication into human 
talent development strategies can improve workplace well-
being, increase employee satisfaction, and sustain collaborative 
climates under conditions of technological disruption.

Keywords: Assertive Communication; Organizational 
Climate; Human Talent Management; Digital Transformation; 
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RESUMEN

Introducción: la transformación digital de las organizaciones 
ha redefinido las prácticas de comunicación interna y liderazgo, 
lo que exige una reevaluación de cómo la comunicación asertiva 
influye en el clima organizacional. Este estudio analiza la relación 
entre la comunicación asertiva y el clima organizacional en 
entornos laborales digitalizados, destacando el papel estratégico 
de la gestión del talento humano en este contexto.
Método: se realizó una revisión crítica de la literatura, centrándose 
en las contribuciones empíricas y teóricas publicadas entre 2020 
y 2024. El análisis priorizó 22 estudios que abordan las prácticas 
de comunicación, el clima organizacional y el liderazgo en 
organizaciones en proceso de transformación digital.
Resultados: los hallazgos indican que la comunicación asertiva 
influye positivamente en el clima organizacional al promover 
la claridad, el respeto mutuo, la seguridad psicológica y la 
colaboración efectiva, especialmente en entornos remotos 
e híbridos. La asertividad, ejercida mediante un liderazgo 
inclusivo y transparente, ayuda a reducir tensiones, mejorar la 
claridad de roles y fortalecer la cohesión del equipo, incluso en 
contextos geográficamente dispersos o culturalmente diversos.
Conclusiones: la comunicación asertiva surge como una 
competencia relacional clave que facilita la adaptación 
organizacional al cambio digital. Sin embargo, su potencial se 
ve limitado a menudo por culturas jerárquicas y una formación 
comunicativa insuficiente. Integrar la comunicación asertiva en 
las estrategias de desarrollo del talento humano puede mejorar 
el bienestar laboral, aumentar la satisfacción de los empleados y 
mantener un clima de colaboración en un contexto de disrupción 
tecnológica.

Palabras clave: Comunicación Asertiva; Clima Organizacional; 
Gestión del Talento Humano; Transformación Digital; 
Liderazgo; Bienestar Laboral.
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INTRODUCCIÓN
La transformación digital ha alterado profundamente la forma 

en que operan, se estructura y se relacionan las organizaciones. 
Este fenómeno ha obligado a revisar, con mirada crítica, los 
modelos clásicos de gestión del talento humano y también los 
esquemas establecidos de comunicación interna.(1) En medio 
de un escenario marcado por procesos automatizados, espacios 
laborales híbridos y decisiones cada vez más distribuidas, la 
comunicación deja de ser un simple instrumento operativo; se 
vuelve, más bien, una pieza estratégica que influye directamente 
en el clima organizacional.(2,3,4)

En ese marco, la comunicación asertiva toma relevancia. No 
solo como una habilidad deseable, sino como una necesidad real. 
Se entiende como la capacidad de transmitir ideas, emociones y 
directrices con claridad, respeto y empatía, lo que la convierte 
en una competencia indispensable para líderes y equipos. ¿Por 
qué? Porque permite lidiar, de manera más efectiva, con las 
tensiones emocionales que emergen con la digitalización. A la 
vez, fortalece la cohesión, el compromiso colectivo y el sentido 
de pertenencia, aspectos clave en cualquier organización que 
aspira a sostenerse en tiempos cambiantes.(5,6,7) Eso sí, hay un 
problema: aunque su importancia está bastante reconocida, la 
práctica real de esta forma de comunicación suele quedarse corta, 
mal aplicada o, directamente, ignorada, sobre todo en ambientes 
donde la tecnología avanza más rápido que las personas.(8,9)

Por su parte, el clima organizacional —entendido como esa 
percepción colectiva que tienen los empleados sobre su ambiente 
de trabajo— también ha sido tocado por la digitalización. Y no 
de forma menor. Cuestiones como la sobrecarga de información, 
el teletrabajo constante, los algoritmos en la gestión diaria o la 
frialdad en las interacciones están generando nuevas formas de 
desgaste. Riesgos psicosociales que deterioran la experiencia 
laboral y a su vez impactan también en la salud mental, la 
motivación y los resultados del equipo.(10,11,12) Frente a esto, urge 
que la gestión del talento humano se actualice sus herramientas 
y, lo haga integrando enfoques comunicacionales capaces de 
reconstruir confianza, fomentar la colaboración y adaptarse a 
realidades cada vez más inciertas.

Ahora bien, aunque abundan los estudios sobre cómo la 
transformación digital mejora la eficiencia o incrementa la 
competitividad, hay aspectos que siguen sin recibir suficiente 
atención. Uno de ellos es el impacto que este proceso tiene sobre 
las formas de comunicarse dentro de las organizaciones y, como 
consecuencia, sobre el clima organizacional. Esta laguna es aún 
más evidente en contextos latinoamericanos, donde las brechas 
tecnológicas y culturales no son menores.(13,14,15) Además, hace 
falta una mirada más amplia, que no se quede en lo técnico. 
Que considere también lo emocional, lo humano, lo relacional. 
Porque eso también se transforma.

Este artículo, entonces, busca aportar en ese sentido. Su 
propósito es analizar cómo se relacionan la comunicación 
asertiva y el clima organizacional en el contexto actual de 
transformación digital. Se pone especial énfasis en el papel que 
juega la gestión del talento humano como elemento articulador 
entre ambos aspectos. La estrategia metodológica se basa en una 
revisión crítica de literatura y marcos teóricos contemporáneos. 
Con ello, se pretende ofrecer una visión que ayude a construir 
organizaciones no solo más eficientes, sino también más 
humanas, adaptables y sostenibles. La estructura del texto se 
organiza en cinco secciones: revisión teórica, metodología, 
resultados, discusión y conclusiones. Cada una responde a 

interrogantes clave surgidas a partir del vacío detectado en la 
literatura.

MÉTODO
Enfoque y tipo de estudio

Este artículo se desarrolló bajo una metodología de revisión 
integrativa de literatura, con enfoque cualitativo,(16) orientada 
a analizar críticamente la producción científica sobre la 
relación entre comunicación asertiva, clima organizacional 
y transformación digital en el ámbito de la gestión del talento 
humano.(17,18) La revisión integrativa permite no solo recopilar 
y sintetizar información empírica y teórica, sino también 
identificar vacíos conceptuales y proponer líneas de desarrollo 
futuro.(19)

Estrategia de búsqueda
Se realizó una búsqueda sistemática de artículos entre los 

años 2020 y 2024 en bases de datos académicas reconocidas, 
incluyendo:

•	 Scopus
•	 Web of Science (WoS)
•	 EBSCOhost
•	 SciELO
•	 Redalyc
•	 Google Scholar (como apoyo exploratorio)

Las palabras clave utilizadas (en inglés y español) fueron 
combinadas mediante operadores booleanos:

•	 “comunicación asertiva” OR “assertive 
communication”

•	 “clima organizacional” OR “organizational 
climate”

•	 “transformación digital” OR “digital 
transformation”

•	 “gestión del talento humano” OR “human talent 
management”

•	 “employee experience” AND “workplace 
communication”

Criterios de inclusión y exclusión
Criterios de inclusión:

•	 Artículos académicos revisados por pares.
•	 Estudios publicados entre 2020 y 2024.
•	 Publicaciones en inglés y español.
•	 Estudios con enfoque en contextos organizacionales 

(empresariales, educativos o institucionales).
•	 Investigación centrada en al menos dos de las tres 

variables: comunicación asertiva, clima organizacional, 
transformación digital.

Criterios de exclusión:
•	 Publicaciones anteriores a 2015.
•	 Documentos sin acceso al texto completo.
•	 Opiniones, editoriales o ensayos no fundamentados 

en evidencia académica.
•	 Estudios centrados exclusivamente en 

comunicación clínica, educativa o interpersonal fuera del 
contexto organizacional.

Procedimiento de selección
La búsqueda arrojó un total de 156 artículos, de los cuales, 
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tras aplicar los criterios de inclusión y exclusión, se seleccionaron 
22 documentos relevantes para el análisis. El proceso de cribado 
se realizó en tres fases:

1.	 Revisión de título y resumen
2.	 Evaluación del texto completo
3.	 Validación de pertinencia temática y metodológica

Se utilizó una matriz de análisis para clasificar los estudios 
según tipo de investigación (teórica o empírica), sector 
(empresarial, educativo, salud, etc.), enfoque metodológico y 
variables abordadas.

Análisis de la información
El análisis de los estudios seleccionados se realizó bajo un 

enfoque hermenéutico-comparativo, permitiendo identificar 
patrones, tensiones, vacíos temáticos y tendencias emergentes. 
Los hallazgos se agruparon en categorías analíticas emergentes, 
tales como:

•	 Comunicación asertiva como competencia 
organizacional

•	 Factores psicosociales en entornos digitales
•	 Rol estratégico del talento humano en la 

transformación digital
•	 Impacto del liderazgo comunicacional sobre el 

clima laboral

Consideraciones éticas
Este estudio no involucró seres humanos ni recolección de 

datos primarios, por lo cual no requirió aval de comité de ética. 
No obstante, se respetaron los principios de propiedad intelectual 
y buenas prácticas científicas en el uso de fuentes secundarias.

RESULTADOS
Conceptualización y aplicación de la comunicación asertiva 
en organizaciones en transformación digital

La transformación digital ha modificado no solo las 
herramientas que se usan para comunicar dentro de las 
organizaciones, sino también las formas de interacción, 
las dinámicas de liderazgo y la cultura en general. Cambió 
todo. En este nuevo escenario, la comunicación asertiva ha 
pasado a ocupar un lugar central, consolidándose como una 
habilidad clave para facilitar el cambio, mantener la cohesión 
de los equipos y adaptarse con mayor agilidad a los entornos 
laborales que ya no son los de antes. A diferencia de miradas 
más antiguas, que la reducían a una cuestión de estilo personal 
o temperamento, la investigación actual la reconoce como una 
capacidad social contextual, influida por lo tecnológico, lo 
cultural y lo organizativo.(20,21)

En términos generales, la comunicación asertiva implica 
expresar con claridad, respeto y franqueza lo que se piensa, 
siente o necesita en el contexto laboral. Sin llegar a imponer ni 
dejarse pasar por encima. Se trata de encontrar un punto medio 
entre defender lo propio y considerar al otro.(22,23) Esta forma 
de comunicar, que toma elementos tanto de lo interpersonal 
como de lo organizacional, tiene efectos concretos: reduce la 
ambigüedad, fortalece la confianza y ayuda a resolver conflictos. 
También mejora la toma de decisiones cuando se trata de 
entornos complejos y en constante cambio, como los que impone 
la digitalización.(24)

Ahora bien, cuando hablamos de transformación digital, 

no se trata solo de incorporar tecnología, sino de integrarla 
estratégicamente en todos los niveles de la organización. Eso trae 
consigo una serie de retos comunicativos que no son menores: 
desde el trabajo asincrónico y los equipos híbridos, hasta el 
uso de herramientas colaborativas o la adopción de estructuras 
más horizontales.(20) En ese tipo de entornos, la asertividad ya 
no se expresa solamente cara a cara, sino también por medio 
de plataformas digitales: correos, videollamadas, mensajería 
interna. Y ahí, lo que cambia es el modo, pero no la necesidad 
de ser claro, respetar los tiempos y dar una retroalimentación 
que sirva.(21)

Desde el punto de vista del liderazgo, varios estudios han 
demostrado que la comunicación asertiva se vincula con estilos 
transformacionales y digitales. ¿Qué quiere decir esto? Que los 
líderes que adoptan este tipo de comunicación suelen fomentar 
espacios seguros, donde el diálogo fluye con honestidad, 
hay apertura a nuevas ideas y se valora la retroalimentación 
transparente.(23,25) En este sentido, ser asertivo no es solo una 
habilidad para convivir mejor, sino también una estrategia para 
liderar en medio de cambios. Permite expresar dudas, negociar 
nuevas metas y clarificar roles cuando todo se está moviendo.(21)

La cultura organizacional también tiene mucho que ver en 
cómo se interpreta y se practica la comunicación asertiva. En 
entornos más digitales, donde se fomenta la experimentación, 
el intercambio constante de información y la toma de decisiones 
compartida, la asertividad suele verse como algo positivo, incluso 
necesario. Favorece la innovación, impulsa el aprendizaje y 
ayuda a que la organización se adapte más rápido.(20) Pero 
esto no pasa igual en todos lados. En culturas más jerárquicas 
o tradicionales, ser asertivo a veces se malinterpreta como ser 
confrontativo. Y eso genera obstáculos, distorsiona su verdadero 
valor, incluso puede hacer que se rechace sin comprender lo que 
realmente aporta.(24)

En cuanto a su aplicación práctica, hay evidencia en sectores 
como la educación, los servicios digitales o las bibliotecas 
electrónicas, donde la comunicación asertiva ha contribuido a 
mejorar la calidad del servicio, optimizar el trabajo en equipo y 
facilitar la apropiación de nuevas herramientas.(24) Además, desde 
la perspectiva de la gestión del talento humano, se insiste cada 
vez más en la necesidad de desarrollar programas de formación 
que ayuden a fortalecer estas competencias. No se trata solo 
de saber hablar o escribir bien, sino de aprender a escuchar en 
entornos asincrónicos, resolver conflictos en espacios virtuales 
y asignar tareas con precisión a través de medios digitales.(23)

Impacto de la comunicación asertiva en el clima 
organizacional en entornos mediados por tecnologías 
digitales

Varios estudios han mostrado que la comunicación asertiva 
cumple un rol central en la manera en que se configura el clima 
organizacional. Este papel resulta particularmente evidente 
en contextos donde la digitalización ha cambiado, de forma 
estructural, las formas tradicionales de relacionarse, liderar y 
colaborar. En aquellas organizaciones que ya están inmersas 
en procesos de transformación digital, y donde las tecnologías 
marcan el ritmo del trabajo diario -ya sea remoto, híbrido o 
distribuido-, la capacidad de comunicar con claridad y respeto 
se vuelve fundamental. Es una herramienta que, bien empleada, 
ayuda a reducir tensiones, a generar confianza y a mantener una 
percepción positiva del entorno laboral.(26,27,28)

Los datos empíricos señalan que la calidad del clima 
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organizacional depende, en gran medida, de cómo se comunican 
los líderes, los equipos intermedios y las estructuras formales de 
comunicación. No es algo marginal. Por ejemplo, Boyd et al.(26) 
llaman la atención sobre las microcomunidades de liderazgo: 
espacios donde las interacciones cotidianas entre líderes y 
colaboradores crean climas específicos dentro de la organización. 
Cuando esas interacciones se dan de forma coherente, con 
claridad y respeto, el resultado suele ser un entorno de mayor 
cohesión, donde hay más sentido de pertenencia y una alineación 
más fuerte con los fines institucionales.

Por su parte, Obeng et al.(27) muestran cómo la asertividad en la 
comunicación —en su dimensión de claridad y retroalimentación 
oportuna— opera como una especie de puente entre el liderazgo 
y el rendimiento. Esto ocurre a través de dinámicas como el 
coaching o la calidad de la relación entre líder y colaborador. Lo 
que encuentran es que, cuando los líderes expresan expectativas 
con firmeza, pero sin perder el respeto, se incrementan no solo 
la comprensión del rol, sino también la motivación y la armonía, 
incluso en entornos complejos o en proceso de cambio.

Desde una mirada más estructural, Roberge et al.(28) 
examinan prácticas comunicativas centradas en la inclusión 
y la participación abierta, observando que estas favorecen 
climas más equitativos y colaborativos. En particular, destacan 
que aspectos como la apertura al diálogo, el acceso justo a la 
información o la valoración de la diversidad están alineados con 
los principios de la comunicación asertiva. Este tipo de clima, 
cuando se sostiene mediante tecnologías colaborativas, permite 
mantener el compromiso del equipo, incluso cuando está 
compuesto por personas con perfiles muy distintos y distribuidas 
geográficamente.

En relación con los entornos de trabajo digitalizados, el 
estudio de Suortti et al.(29) ofrece evidencia concreta sobre 
cómo la asertividad ayuda a gestionar tensiones comunes en 
el trabajo remoto. Tensiones que pueden ser relacionales, de 
tarea o incluso de tipo operativo. Los autores concluyen que 
la estructura, la claridad y el respeto —cuando están presentes 
en la comunicación digital— permiten prevenir malentendidos, 
reducir ambigüedades y mantener viva la colaboración, a pesar 
de la distancia o de los medios tecnológicos.

A su vez, Balabanova et al.(30) abordan un problema recurrente 
en contextos híbridos: la sobrecarga informativa y la mala 
distribución de la información. Lo que encuentran es que cuando 
la comunicación interna es clara, directa y con una estructura 
bien definida —es decir, cuando es asertiva—, los niveles de 
bienestar y desempeño tienden a mejorar. Las organizaciones 
que aplican estrategias de comunicación asertiva en entornos 
digitales no solo optimizan procesos, sino que también logran 
generar experiencias laborales más positivas.

También existen aportes en sectores con alta dispersión 
territorial, como el petróleo, la manufactura o la tecnología. En 
esos entornos, donde la transformación digital ha cambiado los 
canales tradicionales de interacción, la comunicación asertiva 
entre niveles jerárquicos es esencial para reducir fricciones 
operativas o culturales.(31,32) No se trata solo de mejorar los 
flujos de información, sino de preservar el sentido de presencia 
organizacional, asegurar claridad en las tareas y mantener la 
capacidad de respuesta ante incidentes o imprevistos.(33)

Finalmente, en una revisión sistemática reciente, Fadilah 
et al.(34) destacan que el clima comunicacional —la percepción 
general sobre la calidad comunicativa dentro de la organización— 
guarda una relación directa con la satisfacción de los empleados 

respecto a cómo se comunican las cosas. Y este vínculo se vuelve 
aún más fuerte cuando las prácticas comunicativas reflejan 
consistencia, transparencia y respeto. Todos elementos que, en 
esencia, constituyen la base de la comunicación asertiva.

Articulación entre comunicación asertiva y gestión del 
talento humano

La transformación digital plantea desafíos complejos para 
las organizaciones, no solo en términos tecnológicos, sino 
también en la gestión de personas, cultura y comunicación. En 
este contexto, la literatura reciente subraya que la comunicación 
asertiva representa un mecanismo crítico para articular la gestión 
del talento humano (GTH) con la sostenibilidad de un clima 
organizacional positivo.(35,36)

Primero, la comunicación asertiva, entendida como 
la capacidad de expresar ideas y necesidades de manera 
clara, directa y respetuosa, es clave para generar entornos 
colaborativos, minimizar ambigüedades y facilitar la alineación 
entre objetivos organizacionales y expectativas individuales.(37) 
Esta competencia comunicativa actúa como un catalizador en 
los procesos de cambio asociados a la digitalización, al reducir 
la resistencia, fomentar la confianza interjerárquica y sostener el 
compromiso del personal.(36)

Desde la perspectiva de la GTH, diversas estrategias emergen 
de la evidencia empírica para integrar la comunicación asertiva 
como un componente transversal. Estas incluyen el desarrollo 
de habilidades comunicativas en líderes y equipos, el diseño 
de estructuras de retroalimentación formal, y la alineación 
de las políticas de talento con canales digitales que aseguren 
transparencia y equidad en la información.(35,38)

El modelo propuesto CAIGTT-TD (Comunicación Asertiva 
Impulsora de la Gestión del Talento en Transformación Digital) 
sintetiza esta integración en un marco operativo que contempla 
cinco dimensiones complementarias:

•	 Competencias comunicativas: la formación 
continua en comunicación asertiva, liderazgo empático 
y resolución de conflictos permite que líderes y 
colaboradores gestionen adecuadamente la incertidumbre 
y los cambios inherentes a la digitalización.

•	 Alineación estructural: la incorporación de la 
asertividad en todos los procesos de GTH —desde la 
inducción hasta la evaluación del desempeño— crea un 
entorno coherente, donde el feedback es bidireccional y 
la gestión es transparente.(36)

•	 Gobernanza de la transformación: una 
planificación comunicacional que defina mensajes 
clave, roles y tiempos, respaldada por líderes de cambio 
y herramientas digitales, facilita la coordinación 
organizacional y disminuye fricciones.(39)

•	 Monitoreo del clima: medir el clima organizacional 
de forma periódica permite detectar brechas y ajustar las 
prácticas de talento y comunicación para maximizar el 
impacto positivo de la transformación.(40)

•	 Bienestar laboral como eje transversal: la 
promoción del bienestar físico y psicológico del talento 
humano —mediante programas de salud mental, balance 
vida-trabajo y soporte emocional— refuerza los efectos 
positivos de una comunicación efectiva en entornos de 
alta exigencia.(41)
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DISCUSIÓN
Los hallazgos revisados a lo largo de este trabajo permiten 

comprender que la comunicación asertiva además de constituir 
una competencia interpersonal útil, se posiciona como un eje 
articulador del clima organizacional, especialmente en escenarios 
marcados por la transformación digital. En líneas generales, 
los estudios coinciden en que la calidad del ambiente laboral 
—y, por extensión, la eficacia operativa— está condicionada en 
buena medida por las formas y estilos de comunicación que se 
despliegan en las organizaciones digitalizadas.(26,27,28)

Uno de los puntos de convergencia más claros es el rol 
del liderazgo en la configuración del clima comunicacional. 
Tanto Boyd et al.(26) como Obeng et al.(27) evidencian que los 
liderazgos ejercidos desde la asertividad generan entornos más 
cohesionados, donde la motivación y la claridad en los roles 
se ven fortalecidas. La microcomunicación cotidiana de los 
líderes, lejos de ser anecdótica, influye directamente en cómo 
los colaboradores interpretan su entorno laboral. Y este aspecto 
adquiere mayor peso cuando las interacciones se producen en 
entornos híbridos o mediados por tecnologías.

Roberge et al.(28), por su parte, aportan una mirada que 
vincula la comunicación asertiva con valores como inclusión, 
participación y equidad. Desde esta perspectiva, se refuerza la 
idea de que la asertividad no se limita a la expresión individual, 
sino que también funciona como marco organizacional 
para promover entornos colaborativos, abiertos al diálogo y 
respetuosos de la diversidad. Esto conecta con lo planteado 
por Kocak et al.(20), quienes señalan que en culturas digitales 
más horizontales, la asertividad se asocia con innovación y 
adaptación continua.

Otro elemento común entre los estudios es el vínculo entre 
la comunicación asertiva y la gestión de tensiones o fricciones 
emergentes, particularmente en contextos virtuales. Suortti et 
al.(29) explican que la claridad estructural en las interacciones 
digitales ayuda a contener malentendidos, mientras que 
Balabanova et al.(30) observan que prácticas asertivas permiten 
contrarrestar los efectos negativos de la sobrecarga informativa. 
En ambos casos, se enfatiza que la tecnología no resuelve por sí 
sola los problemas comunicativos: la intencionalidad y la forma 
en que se comunica siguen siendo determinantes.

Los estudios aplicados en sectores con dispersión 
geográfica(31,32) complementan esta perspectiva al mostrar que 
la comunicación asertiva favorece la integración organizacional 
en contextos fragmentados. La preservación de un sentido de 
presencia institucional, la coordinación efectiva de tareas y la 
prevención de errores operativos dependen, en gran parte, de 
una comunicación clara y respetuosa que supere las limitaciones 
tecnológicas o culturales. Es aquí donde se hace evidente el 
carácter estratégico de la asertividad, más allá de su dimensión 
interpersonal.

Asimismo, Fadilah et al.(34) aportan evidencia sistemática que 
respalda la relación entre clima comunicacional y satisfacción 
laboral. Si bien este vínculo ha sido explorado anteriormente, su 
análisis en entornos mediados por tecnologías digitales permite 
comprender que las prácticas comunicativas siguen siendo 
el núcleo de las percepciones laborales.(42,43) En ese sentido, 
cuando se comunican mensajes consistentes, transparentes y con 
respeto —tal como lo proponen los enfoques asertivos—, las 
organizaciones logran sostener niveles más altos de bienestar, 
incluso en medio de cambios acelerados.(44,45)

De manera que, lo revisado sugiere que la comunicación 

asertiva no puede seguir siendo tratada como una competencia 
opcional o marginal dentro de los procesos de transformación 
digital. Más bien, se presenta como una condición habilitadora 
para el funcionamiento saludable de las organizaciones: 
articula liderazgo, fortalece la cultura, facilita la inclusión y 
permite enfrentar los desafíos comunicativos propios de la era 
digital. Aunque persisten algunas limitaciones contextuales 
-por ejemplo, culturas jerárquicas donde la asertividad aún 
se interpreta como confrontación-,(24) los beneficios de su 
aplicación parecen consistentes en diversos sectores y niveles 
organizativos.

Implicaciones prácticas
A nivel organizacional, los hallazgos respaldan una serie de 

acciones concretas:
•	 Capacitación continua en habilidades de 

comunicación asertiva para líderes y colaboradores.
•	 Desarrollo de canales digitales formales y 

transparentes, con protocolos de retroalimentación.
•	 Medición periódica del clima organizacional 

como instrumento de diagnóstico y ajuste.
•	 Diseño de políticas de talento integradas con la 

estrategia de transformación digital.
•	 Implementación de programas de bienestar laboral 

para sostener la motivación y el compromiso.

Estas prácticas, por un lado, optimizan la implementación 
de innovaciones tecnológicas, fortaleciendo la retención, el 
rendimiento y la resiliencia organizacional, en un entorno 
marcado por la incertidumbre y la disrupción digital.

Limitaciones del estudio
A pesar de los aportes, esta investigación presenta ciertas 

limitaciones. En primer lugar, gran parte de la evidencia proviene 
de estudios realizados en contextos sectoriales específicos (salud, 
educación, manufactura), por lo que la transferencia a otros 
sectores debe considerar las particularidades organizacionales y 
culturales. Segundo, el modelo CAIGTT-TD se fundamenta en 
una integración conceptual y no ha sido validado empíricamente, 
lo que exige futuras pruebas en entornos reales para evaluar su 
aplicabilidad y efectividad.

Asimismo, aunque se recopilaron estudios recientes (2020–
2024), puede existir sesgo de disponibilidad o exclusión de 
literatura relevante en idiomas distintos al inglés y español, o en 
bases no indexadas.

Recomendaciones para futuras investigaciones
Se identifican diversas líneas futuras de investigación:

•	 Validación empírica del modelo CAIGTT-TD 
mediante estudios de caso, análisis longitudinales o 
diseños cuasiexperimentales.

•	 Exploración de la comunicación asertiva en 
sectores subrepresentados (p. ej., ONGs, industrias 
creativas, agricultura digital).

•	 Análisis del impacto de la asertividad en resultados 
organizacionales medibles (desempeño, innovación, 
retención).

•	 Estudios interculturales que examinen cómo varía 
la percepción y efectividad de la comunicación asertiva 
según culturas organizacionales y nacionales.

•	 Desarrollo de herramientas diagnósticas para 
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evaluar la competencia comunicativa en entornos 
digitales, incluyendo indicadores de asertividad 
contextualizada.

CONCLUSIONES 
El análisis realizado permite afirmar que existe una relación 

estrecha entre la comunicación asertiva y el clima organizacional, 
particularmente en contextos donde la transformación digital ha 
modificado las dinámicas laborales tradicionales. La asertividad, 
al promover interacciones claras, respetuosas y empáticas, actúa 
como un mecanismo facilitador para sostener entornos laborales 
cohesionados y emocionalmente seguros. En este escenario, 
el liderazgo comunicativo —cuando se ejerce con claridad y 
apertura— contribuye significativamente a la construcción de 
climas organizacionales más positivos, resilientes y alineados 
con los retos de la digitalización.

Los estudios revisados coinciden en que la comunicación 
asertiva no solo mejora los procesos relacionales entre 
miembros del equipo, sino que también incide directamente en 
la percepción general del entorno organizacional. En especial, 
cuando las prácticas comunicativas incorporan elementos como 
retroalimentación oportuna, reconocimiento de la diversidad 
y transparencia, se fortalece el sentido de pertenencia y se 
reduce la ambigüedad en las tareas. Esto es crucial en entornos 
mediados tecnológicamente, donde los riesgos psicosociales, la 
fragmentación del trabajo o la sobrecarga informativa son cada 
vez más frecuentes.

Pese a sus beneficios, la aplicación efectiva de la comunicación 
asertiva continúa enfrentando desafíos, en parte debido a estilos 
de liderazgo tradicionales o a culturas organizacionales que 
aún asocian la franqueza con la confrontación. Esto evidencia 

la necesidad de promover un cambio cultural que reconozca la 
asertividad como una competencia organizacional estratégica. 
Para ello, se requieren esfuerzos sostenidos desde la gestión del 
talento humano, mediante programas formativos, estructuras 
comunicacionales inclusivas y políticas internas que favorezcan 
un clima comunicativo más transparente y humano.
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