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Humor en la organizacién: de la funcidn a la resistencia

R.I. Westwood*
Allanah Johnston**

“Lo que 7o es servil es inexpresable: un motivo para reir”
(Bataille, Inner Experience)

“L’ennui est contre-révolutionnaire”
(Pinta en los muros de Paris, mayo de 1968)

Introduccion

La investigacion y estudio teérico del humor en las organizaciones y el
lugar de trabajo no han sido una prioridad en la agenda de los estudios
organizacionales y, francamente, mis bien han estado restringidos. Ello se debe,
hasta cierto punto, al hecho que los mundos del trabajo, las organizaciones y la
empresa son considerados desde hace mucho como dominio de lo serio y lo
racional, y donde el humor, la frivolidad y juego son anatema. Como Morreall
(1991: 359) sugiere “el ‘humor en el trabajo’ es una contradiccién”. Asimismo,
se ha dicho que, habitualmente, la empresa estd considerada como algo serio'y
esto se refleja en la jerga del lenguaje empresarial (Barsoux 1993). Ademais, los
supuestos racionales y funcionalistas han determinado fuertemente el paradig-
ma que enmarca la investigacion dominante en los estudios organizacionales, lo
cual ha truncado las posibilidades para una consideracién mis plena del humor
en este campo. No obstante esta supuesta acciOn perturbadora, el ingresar a una
organizacion parece implicar un encuentro inevitable con alguna forma de com-
portamiento humoristico y la broma. En efecto, el humor es una caracteristica
siempre presente de las interacciones humanas y como Berger afirma: “lo cé6mi-
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co tiene una omnipresencia en lo ordinario, en la vida cotidiana” (Berger 1997:
5). Ello es tan cierto como lo es para cualquiera de las acciones e interacciones
humanas. Mediante observacion y fenomenolégicamente, el humor y lo c6mico
son caracteristicas predominantes y propias de la vida organizacional y por ello
merecen que se le dediquen consideraciones serias al asunto.

La investigacién que sobre el humor se ha realizado en este contexto se
puede dividir en dos corrientes dominantes: primero esti la investigacion firme-
mente anclada en la tradicién funcionalista que explora la contribucion del tra-
bajo a toda forma de eficacia organizacional o gerencial. Es el trabajo que busca
promover al humor como una especie de herramienta gerencial, capaz de mejo-
rar una serie de procesos y resultados vinculados con el desempeno. En cierto
sentido, el humor viene a constituirse en otro elemento del arsenal gerencial
para ejercer control y garantizar desempeno. La segunda, ciertamente una co-
rriente menos dominante, ha buscado explorar el potencial subversivo y de re-
sistencia que tiene el humor en el contexto organizacional. Esta corriente parte
de que la perspectiva funcionalista tiene, en mejor de los casos, una vision limi-
tada y parcial del humor que es, sin duda, un fenémeno sociopsicolégico com-
plejo y multifacético. Entonces, si bien el humor puede contribuir a disminuir la
tensién y ayudar a que la gente lidie con o facilite la interaccién y comunicacién
en el lugar de trabajo, también puede expresar resistencia y representar un ele-
mento subversivo del orden social dominante; revela y juega con las paradojas,
irracionalidades e incongruencias de la vida organizacional y expone y ofrece un
contrapunto a los absurdos organizacionales y gerenciales. Asimismo, el humor
puede contribuir a la constitucién y mantenimiento de identidades, y, ocasio-
nalmente, a la resistencia a las identidades, subjetividades y posiciones subjeti-
vas que las organizaciones formales y sus regimenes de poder buscan construir
para la gente.

No-obstante que hay cierta negligencia de parte de los investigadores
organizacionales en relaciéon con la presencia y papel(es) que desempena el
humor en el lugar de trabajo, también hay sefnales de un creciente interés por el
humor en los estudios organizacionales, si bien atin constituidos en su mayor
parte por una agenda funcional-gerencista; en este sentido, aqui sostenemos
que dichos enfoques funcionalistas pierden de vista la complejidad y matices
que caracterizan la naturaleza del humor. Si uno observa la investigacién que se
hace sobre el humor, en 4mbitos distintos a la literatura organizacional y gerencial,
uno encuentra un enfoque diverso y multidisciplinario del fenémeno. Dicha
literatura e investigacion sugiere que hay mucho mas humor del que los investi-
gadores organizacionales funcionalistas han descubierto o abordado. En este
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capitulo se busca resaltar los aspectos mas multifacéticos y no-funcionalistas del
humor en los contextos organizacional y del trabajo.

En pro del humor: en defensa del humor en la organizacién

Ya se hizo notar que generalmente humor y trabajo son vistos como activi-
dades mutuamente excluyentes. Una bisqueda en investigacién o ensayos escri-
tos sobre el humor en las organizaciones parece apoyar este mito, dada la esca-
sez del trabajo realizado en torno a éstos y otros fenémenos de comportamiento
en la organizacién. Debido a la omnipresencia del humor en nuestras vidas,
incluida la vida organizacional, este descuido es, quizd, sorprendente. éQuién
entre nosotros no ha experimentado o atestiguado mis bien de forma frecuente
el humor y la broma en un contexto organizacional? Esta omnipresencia, junto
con la importancia y centralidad del humor, no sélo para las interacciones hu-
manas sino para las dindmicas de los sistemas sociales y los procesos de identi-
dad, parecerian sugerir una fuerte necesidad de remediar este descuido y dar
bases adecuadas justificando una agenda de investigacién mds consistente sobre
el humor en los contextos organizacionales y en el lugar del trabajo. Como sefia-
lan Powell y Patton (1988: xvii):

El humor en la mayor parte de las organizaciones formales, lejos de ser una capa espumosa
irrelevante y superficial de las relaciones sociales, es sintoma de las mis profundas
intersubjetividades entre grupos de individuos que utilizan el humor para dar sentido y
controlar las tensiones que surgen en sus relaciones sociales.

Como también ya se hizo notar, parte de este relativo abandono del hu-
mor en la investigacion y literatura organizacionales puede encontrarse en el
supuesto racional que predomina en los estudios organizacionales. En este cam-
po, dicho supuesto se ha atrincherado en el dominio del paradigma funcionalista
ortodoxo, con sus orientaciones gerenciales y su preocupacién por el orden
(Burell y Morgan 1979). El supuesto que subyace a este enfoque es que las orga-
nizaciones, sus formas y relaciones son una funcién de las respuestas econémi-
cas racionales ante condiciones contingentes (Westwood y Clegg 2003) y, en
consecuencia, los actores organizacionales proveidos de estilos de gerencia y
recursos adecuados actuardn seguin las metas de la organizacién, con formas de
comportamiento econémico puramente racionales. Como Jackson y Carter (2000:
5) sostienen con respecto al comportamiento organizacional tradicional, hay un
supuesto implicito segin el cual ese “comportamiento siempre puede ser mani-
pulado de manera que sirva de la ‘mejor’ forma a los propdsitos de ‘la organiza-
cién’ o de la ‘gerencia’. Dicho supuesto ha significado ignorar la temdtica del
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co tiene una omnipresencia en lo ordinario, en la vida cotidiana” (Berger 1997:
5). Ello es tan cierto como lo es para cualquiera de las acciones e interacciones
humanas. Mediante observacién y fenomenolégicamente, el humor y lo cémico
son caracteristicas predominantes y propias de la vida organizacional y por ello
merecen que se le dediquen consideraciones serias al asunto.

La investigaciOon que sobre el humor se ha realizado en este contexto se
puede dividir en dos corrientes dominantes: primero estd la investigacion firme-
mente anclada en la tradicién funcionalista que explora la contribucién del tra-
bajo a toda forma de eficacia organizacional o gerencial. Es el trabajo que busca
promover al humor como una especie de herramienta gerencial, capaz de mejo-
rar una serie de procesos y resultados vinculados con el desempeio. En cierto
sentido, el humor viene a constituirse en otro elemento del arsenal gerencial
para ejercer control y garantizar desempeno. La segunda, ciertamente una co-
rriente menos dominante, ha buscado explorar el potencial subversivo y de re-
sistencia que tiene el humor en el contexto organizacional. Esta corriente parte
de que la perspectiva funcionalista tiene, en mejor de los casos, una visién limi-
tada y parcial del humor que es, sin duda, un fenémeno sociopsicolégico com-
plejo y multifacético. Entonces, si bien el humor puede contribuir a disminuir la
tension y ayudar a que la gente lidie con o facilite la interaccién y comunicaciéon
en el lugar de trabajo, también puede expresar resistencia y representar un ele-
mento subversivo del orden social dominante; revela y juega con las paradojas,
irracionalidades e incongruencias de la vida organizacional y expone y ofrece un
contrapunto a los absurdos organizacionales y gerenciales. Asimismo, el humor
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parte por una agenda funcional-gerencista; en este sentido, aqui sostenemos
que dichos enfoques funcionalistas pierden de vista la complejidad y matices
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humor, en tanto que no es racional, o bien se la considerada como algo funcio-
nal que forma parte del comportamiento humano, por lo cual puede ser mani-
pulada para producir resultados organizacionales y gerenciales deseados. Sin
embargo hay creciente critica y cuestionamiento del supuesto racional que apun-
tala a las organizaciones y los comportamientos que ahi se dan (p.ej. Bryman
1984; Lincoln 1985). Han surgido otras perspectivas que evitan los supuestos
funcionalistas y se han ido consolidando en el campo, en un principio en el
marco del paradigma interpretativo y posteriormente desde las posiciones de
una teoria critica, posestructuralista o posmoderna (Boje, Gephart y Thatchenkery
1996; Linstead 2000; Smircich y Calas 1995; Westwood y Clegg 2003).

Este darle la espalda a los aspectos puramente racionales de la vida
organizacional y los supuestos de una racionalidad inherente, que han servido
para apuntalar las organizaciones y los comportamientos que ahi se dan, ha lle-
vado a considerar el papel que desempeiian las emociones en dichos fenéme-
nos (Briner 1999; Fineman 2000), lo mismo que la moralidad y la ética (Maclagan
1998; Parker 1998), la sexualidad (Brewis y Linstead 2000; Hearn et al. 1989), la
estética (Gagliardi 1996; Linstead y Hopfl 2000; Strati 1999) y la violencia (Bergin
y Westwood 2003; Hearn 1994; Hearn y Parkin 2001; Neuman y Baron 1998;
Williams 1994) en las organizaciones, mostrando con ello los limites de la racio-
nalidad en el contexto organizacional. En efecto, los actores organizacionales
no se despojan de su “irracionalidad” ni de su ser emocional cuando llegan al
trabajo, por lo cual las organizaciones estin impregnadas de -y en parte consti-
tuidas por- la irracionalidad y lo paradéjico (Clegg 2002). Este giro ha dado
origen a una linea de investigacién critica que ha crecido en los dltimos anos a
tal punto que incluso los investigadores organizacionales mis ortodoxos han
aceptado la presencia de “irracionalidades” en las organizaciones y han llevado
estos aspectos a la corriente de investigacién “dominante” (p.ej. Ashkanasy et al.
2000; Handy 1998; Harvey 1996). Esto ha abierto un espacio para el humor, que
representa otro fenémeno que tradicionalmente ha sido visto como un anatema
ante los aspectos racionales mds formales de la organizacién y los comporta-
mientos que ahi se dan. Ciertamente, siempre se le ha colocado como antitesis
de la operacién efectiva de las estructuras del orden racional y sus procesos. El
espacio creado por este giro se ha visto incrementado debido al interés que los
académicos tienen en el humor como aspecto de los estudios organizacionales'y
gerenciales; no obstante sigue estando, comparativamente, rezagado en la canti-
dad de investigacion que se le dedica y la teoria que se hace sobre él.

Este abandono es un tanto extrafo, dado que la investigacién existente,
evidencia anecdética y experiencia dejan en claro que el humor es un fen6meno
omnipresente los mismo en organizaciones que en todo tipo de situaciones y
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entre todo tipo de personas. También es claro que el humor asume muchas
formas en el contexto organizacional, al igual que en otras esferas: formas que
van desde bromas estructuradas a travesuras y payasadas. Es claro que el humor
es un componente esencial de la actividad humana con significante actividad
cognitiva, afectiva y connotativa, que se encuentra presente en los dominios
organizacionales de la misma forma que en cualquier otro y, como tal, merece
nuestro mayor interés en la investigacion. No hay justificacion para el abandono
relativo de esta caracteristica tan vital y siempre presente en el comportamiento
humano. Si verdaderamente queremos entender el comportamiento en las or-
ganizaciones, seria negligente de nuestra parte excluir el humor y todo apunta a
senalar que hay mucho que aprender si nos concentramos en su investigacion.
En lo que sigue queremos explorar la investigacién y teoria que se han elabora-
do sobre el humor en las organizaciones y sefialar hacia dénde podria llevar la
futura investigacion.

La funcién comica: investigacion ortodoxa sobre el humor en las
organizaciones

El estudio del humor y trabajo se remonta a la década de 1950 con las
investigaciones que consideran al humor como una respuesta de los integrantes
de una organizacién ante el aburrimiento del trabajo burocritico y el tedio de
los procesos de industrializacién (Bradney 1957; Roy 1958), un papel que, Taylor
y Bain (2003) muestran, sigue desempenando hasta el presente. Ackroyd y
Thompson (1999) hacen notar, significativamente, que cuando se desarrollan
investigaciones etnograficas “cuidadosas” sobre el trabajo en la organizacién y el
comportamiento, ineludiblemente muestran la presencia de prictica de bromas
y relaciones jocosas (p.ej. Lupton 1963; Collinson 1988; Collinson (1998) tam-
bién cita varios estudios que han investigado el humor y el jugueteo en las rela-
ciones organizacionales. Asi, pues, la investigacion sobre el humor en el lugar
de trabajo ha sido esporidica y por ello no muy desarrollada, por lo menos en
términos de avanzar en una comprension mis coherente de las complejidades y
matices del fenémeno. Por lo demds, la investigacion ha sido muy limitada al
grado que una gran mayoria se ha circunscrito a los limites impuestos por el
paradigma funcionalista, donde se asume o se va en pos de asociaciones entre
humor y varios resultados positivos organizacionales o gerenciales. En una revi-
siébn Graham, Papa y Brookes (1992) identificaron 24 funciones del humor, aun-
que se trata de funciones de la comunicacién en general y no en el contexto
organizacional.
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Los resultados funcionales o beneficios asociados con el humor en con-
textos organizacionales han sido varios y aqui s6lo proporcionaremos un breve
resumen. Una corriente de investigacion ha estudiado los efectos psicologicos y
los beneficios que el humor y la risa tienen para la salud de la gente en general,
asi como el incremento en la actividad mental asociado con la risa, lo cual hace
que los empleados estén mds alertas (Carroll 1990; Caudron 1992; Morreall 1997;
Thorson et al. 1997). Esta linea de investigacién ha llevado a algunas aplicacio-
nes pricticas del humor en contextos médicos con la asistencia, por ejemplo, de
“payasos médicos” (Buchanan 2000) que ayudan a reducir la ansiedad entre los
pacientes (Astedt y Liukkonen 1994). De alguna manera relacionados, otros es-
tudios han investigado la relacién entre humor, risa y reduccion del estrés, y
otros comportamientos que ayuden a sobrellevarlo; Cann, Holt y Calhoun 1999;
Fry 1995; Kahn 1989; Lefcourt et al. 1995, 1997; Martin y Lefcourt 1983; White
y Winzelberg 1992). Hay considerable evidencia, de caricter psicolégico y
fenomenolégico, con respecto al humor y su funcion paliativa, y para sobrelle-
var y reducir el estrés. Se sostiene que la funcién paliativa del humor es atribui-
ble, en parte, a su capacidad de “reencuadrar” un problema y ponerlo en pers-
pectiva o por el distanciamiento que de él permite el humor (Grugulis 2002).

Otra linea de investigacién se ha centrado en las funciones social-estructu-
rales del humor y la risa. Esta linea concluye, por ejemplo, que hay una relacién
entre humor, logro y mantenimiento de estatus (Duncan 1985; Duncan et al.
1990; Dwyer 1991; Holmes 2000). Quizd sea mds significativo que el humor
también puede usarse para reforzar las relaciones de poder (véase la siguiente
seccion, infra). Taylor y Bain (2003) sostienen que el humor también tiene un
papel que desempeiiar en las relaciones de poder entre grupos, permitiendo
establecer y mantener distinciones entre si y fuera del grupo. Sin embargo, y
ello es sefial de la complejidad del humor, también puede usarse para reducir
las desigualdades de poder y para igualar o erosionar las relaciones de poder y
estructuras jerarquicas (Holmes 2000). En parrafos posteriores se analizaran las
relaciones entre humor y resistencia.

Asimismo, se ha puesto atencién en los efectos que el humor tiene sobre
los procesos grupales y hay estudios que senalan la capacidad de aquél para
disminuir el conflicto en el grupo, mejorar la comunicacién entre los integran-
tes del mismo, para la formacién del grupo y patrones de redes y, en general,
facilitar la cohesi6n grupal (Duncan 1982, 1984; Duncan et @l. 1990; Duncan y
Feisal 1989; Farrel et al. 1986; Holmes 2000). La investigacion de una perspecti-
va adicional sefiala la capacidad del humor para engendrar un sentido de iden-
tificacién de grupo, cohesién y solidaridad, ayudando a constituir en algunos
casos subculturas organizacionales distintivas o incluso contraculturas (Collinson
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1988; Holmes 2000; Taylor y Bain 20003). Esta investigacion sugiere claramente
que el humor desempefa un papel en la formacién del grupo, sus dinidmicas y
desempefio. Dichos estudios pueden usarse para apoyar el argumento
funcionalista gerencial o reforzar la nocién del humor como resistencia depen-
diendo del contexto e interpretacién. Una linea de investigacion claramente mds
funcionalista ha mostrado que el humor est4 relacionado con: el mejoramiento
de la resolucion de problemas en el grupo, creatividad e innovacién (Cade 1982;
Caudron 1992; Consalvo 1989; Morreall 1997; Murdock y Ganim 1993; Smith y
White 1965). El efecto que el humor tiene en la cultura organizacional reciente-
mente ha llamado la atencién sobre la relacién entre humor y cultura
organizacional eficiente con cambio cultural (Kahn 1989; Dwyer 1991) y liderazgo
eficaz (Crawford 1994; Rizzo et al. 1999). Estas investigaciones funcionalistas
han llevado a identificar al humor como una herramienta gerencial viable, siem-
prey cuando se le utilice apropiadamente (Malone 1980; Morreall 1997; Caudron
1992). Ello ha llevado, a su vez, al surgimiento de una cantidad de negocios
donde los asesores buscan aplicar y manipular el humor en las organizaciones.

Esta orientaciOn pragmatica estd guiada por una literatura sustancial, no-
empirica, aplicada y orientada a hacer negocio (Duncan et al. 1990). Ejemplo de
ello se encuentra en publicaciones como Wall Street Journal (30 de abril, 1989),
Supervision, (julio, 2004), Human Resource Planning (2003), Harvard Busi-
ness Review (diciembre, 2001), Staff Leader (septiembre, 2001 y junio, 2000),
Brandweek (septiembre, 2000), Academy of Management Executive (noviem-
bre, 1999), Computer Decision (1985) y Nonprofit World (1985). Asimismo, hay
un creciente nimero de textos muy populares que promueven los beneficios
del humor en las organizaciones (por ejemplo Barsoux 1993; Fahlman 1997;
Kushner 1990; Paulson 1989; Ross 1989); dicha literatura va dirigida al area
gerencial y a los asesores, y resalta la relacion positiva entre la risa del empleado
(un empleado feliz) y la productividad, la lealtad a la empresa y el liderazgo
eficaz. El interés gerencial en los beneficios del humor ha llevado al surgimiento
de despachos de consultoria en el drea de humor/comicidad, siendo ya, por
cierto, un negocio bien establecido, especialmente en Estados Unidos (Gibson
1994; Sabath 1990). Grandes organizaciones exitosas como Southwest Airlines,
los helados Ben & Jerry y Kodak han tratado de desarrollar un “lugar de trabajo
con humor” y desplegar “estrategias de comicidad” (Collison 2002). Hay empre-
sas que incluso contrataron un “bufén corporativo” o c6mico corporativo con
propositos gerenciales y organizativos diversos (Westwood 2004). Asimismo, se
ha vuelto cada vez mis comiin que las empresas organicen un “dia feliz” cuaando
las/los empleados pueden llegar al trabajo vestidos con camisetas ridiculas o
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tomar parte en los “viernes informales”, Gltimo dia de la semana laboral en el
cual la motivacion desfalliece y se incrementa el ausentismo.

Ya debe ser evidente que esta tradicién de investigacion la conforman ba-
ses tedricas y conceptuales muy dispares, diversas y carentes de un punto cen-
tral y cohesion. Tal diversidad se hace mis evidente cuando se considera la va-
riedad de funciones asociadas con el humor, como lo muestra la tipologia de
Ervin-Tripp y Lampert (1992): para compartir similitudes; para defensa o pro-
teccion de si mismo; como igualador (creador de solidaridad); para arreglarse-
las con las debilidades." No resulta dificil imaginar diferentes conceptualizaciones
del humor ni el surgimiento de distintas teorias con respecto a estas funciones
tan dispares. Por ejemplo, la funcién de defensa podria alinearse con la posiciéon
teorica freudiana o neo-freudiana. Ahora se examinaran algunas de las posicio-
nes tedricas del humor mds dominantes.

Pensando sobre el humor: teorias del humor

Las explicaciones que del humor han propuesto filésofos y académicos de
distintas disciplinas datan de por lo menos dos mil afios (McGhee 1979). Platén
y Aristételes pueden ser considerados los primeros teéricos del humor. El hu-
mor es un fenémeno humano psicosocial omnipresente y complejo que se ma-
nifiesta en una diversidad de esferas. Por ello, no es de sorprender que ha sido
conceptual y empiricamente tratado en una multiplicidad de disciplinas como la
filosofia, lingiiistica, medicina, estudios de la cultura y medios de comunicacién,
historia, sociologia, psicologia, antropologia e historia de la religion. A lo largo
de dichos campos se ha desarrollado una serie de conceptualizaciones y explica-
ciones de la risa, el humor y la comicidad (Duncan et al. 1990). Las explicacio-
nes son multiples y en competencia, sin embargo, Morreall (1983) sostiene que
hay tres posiciones teéricas dominantes: la teoria de la superioridad, la teoria
represion/alivio y la teoria de la incongruencia. En este ensayo se adopta este
esquema al tiempo que se reconoce que no se agota la diversidad de posturas
tedricas.?

La teoria de la superioridad, iniciada por Plat6n y Aristételes, y en los “al-
bores de la era moderna” (Critchley 2002) representada por Hobbes, sostiene
que nos reimos debido a los sentimientos de superioridad que tenemos con

! Citada en Holmes, 2000.

2
Para una mayor discusié bri 3 i
s Ly usion sobre Ias posturas tedricas véase Berger, 1997; Critchley, 2002; Chapman y
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respecto a la gente. De acuerdo con Critchley (2002) esta linea dominé la tradi-
cion filosofica hasta el siglo XVIII; segiin dicha explicacion, la condicién para el
humor es el triunfo de una persona o personas sobre otra(s) (Duncan 1985). La
gente se rie cuando se ve a si misma como superior a cualquier otra o percibe
alguna comparacién que le favorece con respecto a otro(a), generalmente en
términos de una carencia, funcionamiento inapropiado o deformacién. Como
sefala Hobbes en el Leviatdn: la gloria repentina es la pasién que provoca esa
mueca llamada RISA y es ocasionada sea por alguna accion repentina, que es
causa de placer o por la percepcién de alguna deformacion en otro y por cuya
comparaciéon uno se aplaude a si mismo (Hobbes 1968: 125).

En una versiéon contemporanea de dicha teoria, Gruner (1999) conceptia
al humor como un juego cuyas dindmicas implican ganadores y perdedores. Asi,
la teoria de la superioridad implica una visién egocéntrica y competitiva del
humor, donde la comicidad se da a costa de alguien mas. Se trata de una visién
asociada con una perspectiva que recurre a la disposicién, que sugiere que el
nivel de comicidad experimentado depende, en efecto, y aunque no se experi-
mente del todo, de la actitud y sentimientos que se tienen en relacién con el
objeto considerado comico. Esta perspectiva ha sentado las bases de muchos de
los ensayos que abordan el humor en el lugar de trabajo, que se han centrado en
la comicidad en el contexto de las relaciones jerdrquicas, estructuras de podery
diferencia de estatus (Duncan 1985; Lundberg 1969; Pizzini 1991; Traylor 1973).
Dichos estudios sostienen que las funciones del humor producen y reproducen
el orden social y las estructuras jerirquicas. Para algunos esta condicién del
humor que contribuye a establecer y preservar las desigualdades y estructuras
de poder, inevitablemente amarra al humor con las nociones de identidad y,
ciertamente, hay teéricos que explicitamente vinculan al humor con la forma-
cién y consolidacién de la identidad (p.ej. Holland 1982). La teoria de la supe-
rioridad también mantiene una postura particular y fuertemente explicativa al
abordar el humor y las bromas en los grupos étnicos (Lowe 1986).

La teoria del alivio surgié en el siglo XIX en los trabajos de Herbert Spencer,
donde la risa se explica como-una-liberacién de energia nerviosa contenida
(Critchley 2002), no obstante, los antecedentes mas celebrados de esta teoria
descansan en la versién propuesta por Freud en su libro de 1905 El chiste y su
relacién conm el inconsciente, donde la energia liberada y descargada en la risa
proporciona placer ya que supuestamente economiza sobre la energia que ordi-
nariamente se utilizaria para contener o reprimir impulsos y canaliza particular-
mente la agresién (O’Connell 1996; Satow 1991). Ciertamente, algunos desa-
rrollaron esta linea de pensamiento en una teoria de la agresion del humor, que
lo concibe como una forma de agresién (Levine 1969; Nevo 1984). El humor



106 R. I. Westwood ° Allanah Johnston

aqui funciona, por lo menos en parte, como una especie de defensa del ego y
como tal la teoria estd muy enfocada en el individuo y hace poco caso a las
din4amicas sociales del humor y el papel que desempena en las relaciones y es-
tructuras de poder. También es importante hacer notar que Freud vio al humor
como un aspecto antitético a la razén, una especie de infantilismo que nos aleja
del control racional del mundo adulto y nos lleva al reino de la fantasia y el
juego. Mientras algunos ven en este proceso una amenaza para los mecanismos
de ordenamiento de la razén y, por ello, algo potencialmente perjudicial —si no
subversivo—, para Freud hay en dicho proceso una liberacién y alivio saludable.

La teoria que, quizd, sea la mis influyente en el presente es la teoria de la
incongruencia. Sus raices pueden rastrearse hasta Aristoteles y hay variantes apa-
rentes en Descartes, Kant, Schopenhauer y Kiekegaard, sin embargo, su forma
seria, moderna, tiene su origen en la obra de Francis Hutcheson Reflection Upon
Laughter (Reflexion sobre la risa) de 1750. Esencialmente, el humor se produ-
ce a partir de sentir una incongruencia entre lo que se sabe o esperay lo que de
hecho ocurre en la situacién comica, o entre dos modelos divergentes de pensa-
miento o légica. Asi, Descartes sostiene que la risa se produce debido a la sor-
presa que se siente cuando las personas enfrentan una visiéon inesperada o muy
diferente de la realidad; Kant hace hincapié en que el humor surge cuando las
expectativas se ven contrariadas o frustradas; Hegel, por su parte, subraya las
disparidades entre intencién y hecho. Es en este contexto teérico que se pue-
den ver las posibilidades de una vis6n del humor basada en la subversion y
resistencia que no quedan subyugadas por el funcionalismo gerencial; un prin-
cipio sobre el cual se elaborari en breve.

No obstante que las teorias contemporaneas despliegan variacién consi-
derable, subrayan las incongruencias de diferentes lineas de pensamiento o di-
ferentes perspectivas, mas especificamente una repentina o sorpresiva yuxtapo-
sicion de dos modelos de pensamiento, l6gicas o visiones del mundo que gene-
ralmente no ocupan el mismo espacio. El filésofo social Bergson también sugi-
ri0 que una situacién resulta invariablemente cémica cuando pertenece simulta-
neamente a dos series de eventos independientes y se puede interpretar de
acuerdo con dos significados totalmente diferentes al mismo tiempo (Bergson
1911: 27). De forma similar Mulkay (1988) sostiene que lo comico surge de la
yuxtaposicion de dos o mis elementos no familiares o marginales que irrumpen
en lo mis rutinario, dominante o familiar, ocasionando un cambio repentino de
interpretacién o realineamiento cognitivo. La incongruencia puede ocurrir de
muiltiples formas, Holland (1982), por ejemplo, identifica formas de incongruen-
cia cognitiva, ética y formal. Para algunos lo que est4 asociado, en tltima instan-
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cia, con el humor es cierta forma de disonancia cognitiva precipitada por una
incongruencia o una disyuncién de significados (Berger 1976). Hay una canti-
dad significativa de apoyo conceptual y empirico para dar sustento a la perspec-
tiva de la incongruencia (Deckers y Buttram 1990; Deckers y Kizer 1975; Deckers
y Devine 1981; Forabosco 1992; Nerhardt 1996; Ruch, McGhee y Hehl 1990).

Elemento por excelencia de la teoria de la incongruencia es la broma o lo
“mordaz”. En una broma tipica se estimula una linea de pensamiento que ini-
cialmente corre por vias conocidas y esperadas, sin embargo, algo se introduce
ocasionando que la linea de razonamiento dé un vuelco extrafio hacia un terre-
no inesperado, dando una especie de viraje brusco o discontinuidad en la linea
de pensamiento. De la misma forma, una asociacién incongruente en la linea de
pensamiento se resuelve con una “linea dura”. Sin embargo, como Critchley
(2002) hace notar, para que una broma mordaz “funcione” tiene que haber una
especie de consenso ticito o comprensién comun implicita de qué es aquello
que constituye una broma “para nosotros”. Para que la incongruencia de una
broma sea tal, debe haber congruencia entre la “estructura de la broma” yla
“estructura social”. Si no hay congruencia social no puede haber incongruencia
c6mica. Es una perspectiva que encuentra eco en Berger (1997) quien también
hace notar que una concepci6n de la incongruencia depende de una nocién de
congruencia previa.

En el contexto organizacional, Yarwood (1995) sostiene que mucho del
humor en las organizaciones reside en la incongruencia que implica la yuxtapo-
sicion de la naturaleza personalizada que guardan los sistemas tradicionales de
las organizaciones sociales con los mecanismos rigidos, formales e impersonales
de la administracién burocritica. Como él mismo sugiere, el “humor resulta
cuando las normas y supuestos de un sistema se ejercen sobre otro” (Yarwood
1995: 82). Es una perspectiva que tiene eco en Hatch y Ehrlich (1993), quienes
sugieren que el humor es un modo de interaccién que emerge y refleja las in-
congruencias, contradicciones y paradojas inherentes a la organizacion y los
comportamientos que ahi surgen. En este sentido, el humor es una fuente im-
portante de investigacion ya que puede ser usado para descubrir y examinar las
paradojas y contradicciones organizacionales; Grugulis (2002) comparte esta
perspectiva. Rodrigues y Collinson (1995) también muestran c6mo el humor en
los contextos organizacionales deja ver paradojas, inconsistencias y contradic-
ciones. Siendo que dichas inconsistencias y contradicciones son vistas como apa-
rentes en las organizaciones, el humor las resalta y hace que la atencién se enfo-
que en ellas, al tiempo que sirve de medio para expresar y sobrellevar los senti-
mientos de ansiedad que aquéllas provocan. Estos dos ultimos autores también
hacen notar que la exposicion de las contradicciones y paradojas organizacionales



108 R. I. Westwood ° Allanah Johnston

abren el campo para la subversién y la resistencia. Griffiths (1998) explora el
uso del humor entre los profesionales de la salud y muestra cémo el personal de
bajo rango utilizan las paradojas y contradicciones inherentes al contexto labo-
ral para cuestionar las definiciones de realidad que promueve el personal de
mayor jerarquia.

: En comentarios muy relacionados con los temas de este capitulo, Griffiths
(1998) reconoce que el comportamiento que ella observa y del cual informa
puede explicarse en términos funcionalistas. En otras palabras, uno puede par-
tir de la perspectiva segin la cual el humor es un mecanismo de “vilvula de
escape” seguro, para manifestar insatisfaccién sin cuestionar seriamente el esta-
do de cosas dominante y sin que haya la necesidad apremiante de interpretar el
cuestionamiento como una exigencia de cambio genuino o trasformacién del
status quo. Esto tiene que ver con la distincién elemental que, sostendrian algu-
nos, que existe entre los dominios de lo serio y los dominios de lo cémico.
Desde esta perspectiva, el humor es una incursién en los dominios de la serie-
dad, una incursién que podria cuestionar las cosas en dichos dominios, aunque,
de acuerdo con la autora, la diferencia de una evaluacién seria que debe escu-
char seriamente y responder, el cuestionamiento humoristico deja abierta la
posibilidad de que el siguiente orador ignore el intento de cambio contextual y
reafirme la seriedad (Griffiths 1998: 882). En otras palabras, si bien se introdujo
un aspecto comico que incluso puede ser critico y cuestionador, también puede
ser ignorado ya que se dijo de broma y no en serio. Ademis, puede que un
subordinado emita un cuestionamiento o critica bajo la cubierta de un sentido
coémico con la expectativa razonable que, dado que lo dijo en broma, no tienen
que tomarlo en serio y que quien inici6 la broma no necesariamente tendri que
atenerse a las consecuencias que podria acarrear el comentario (como ser re-
prendido o castigado), cosa que si sucederia de haberse hecho deliberadamente
en serio. En un sentido amplio, el humor permite traer al caso temdticas que de
otra manera serian consideradas peligrosas o tabu (Emerson 1973). Se trata de
un aspecto que reitera Grugulis (2002: 338), quien también sugiere que los
dominios del humor son, en cierto sentido, el dominio de lo irreal y que dicha
irrealidad libera a los actores que tocan tépicos probleméticos del temor a ser
rechazados, ofendidos o recriminados. Taylor y Bain (2003) también ven al hu-
mor dirigido contra la gerencia, por aquellos que se encuentran en posiciones
de subordinacién, como una forma de montar un ataque satirico, evitando san-
ciones y represalias. Esta dinimica es la base misma del papel que desempeiiaba
el bufén de la corte o el “tonto” de la corte (Willeford 1969). Lo que sigue sien-
do discutible es si el humor, visto asi, puede ser una forma genuina de subver-
$ion o resistencia capaz de contribuir al cambio y transformacién o si, mas bien,
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hay que interpretarlo como una “falta de respeto permitida” (Radcliffe-Brown
1952) o la “relacién en broma” y por tanto un mecanismo de vilvula de escape
seguro que resulta funcional al orden dominante. Como se sefialé al inicio de
este parrafo, es una lectura que Griffiths (1998: 892-893) puede hacer a partir
de los comportamientos que ella observa. Sin embargo, hace notar, citando a
Douglas (1968), que si bien el humor puede verse dentro de ciertos limites
como un elemento de integracién y como algo funcional, en otro contexto pue-
de implicar una confrontacién genuina con el orden dominante al que socava y
perturba, mostrando sus paradojas, inconsistencias e irracionalidades. Se trata
de una perspectiva que comparten Taylor y Bain (2003) y Grungulis (2002); una
perspectiva con potencial subversivo a la que regresaremos con mayor
detenimiento. Pero antes de hacerlo, exploraremos otro matiz del punto de vis-
ta de la incongruencia como lo desarroll6 Berger (1997), quien también invoca
poderosas dindmicas inherentes al humor que desembocan en una perspectiva
subversiva y no-funcionalista del humor organizacional.

Hacia una perspectiva no-funcionalista del humor en las organizaciones

El humor como realidad alterna

Peter Berger propone una variante interesante de la teoria de la i,ncon-
gruencia sugiriendo que, en ultima instancia, el centro de la discusion esti en la
incongruencia de una realidad alterna y la realidad primordial. Al hacerlo, trac a
colacion la conceptualizacién de Schutz (1962 1967) de multiples realidades,
consistente de una “realidad dominante” de lo cotidiano, de la experiencia vivi-
da, y una serie de posibles “realidades alternas™ con sus propios paFrones y
sistemas logicos y de conciencia. Berger coloca el estado onirico como e]er.nplar,
sin embargo, sostiene que el juego de los nifos, el reino de lo imaginario, las
experiencias de éxtasis espiritual o estético y estados inducidos por el con,sur.no
de una droga representan realidades alternas y, en este sentido, que lo corfmco
puede concebirse de manera similar. Lo comico surge en el borde de la} realidad
primordial y las realidades alternas; surge cuando las realidades alternas uTumpen
en la realidad primordial desatando una tensién (o una incongruencia). Hay

3 Schutz hace referencia a estas realidades alternas como “territorios finitos de signif.icado”, esFo es, que
contienen su propia légica y especificidad holistica, ademds de un sentido exclusivo de re.ahda.ld. Est(l) 1r.1cor;;o;:
un estilo cognitivo distintivo y sentido distinto de temporalidad, causalidad, ?ut(')con.aencxa y re ac1osri1§n e
estilos cognitivos especificos, diferentes formas de atenciény concigncia. También implican una suspen:
la duda en relacién con la realidad primordial.
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una tensioén entre la realidad primordial del mundo cotidiano tal y como lo
constituimos normal y rutinariamente y un mundo incongruente, una realidad
alterna que, como tal, irrumpe en lo cotidiano. Entonces, la percepciéon de lo
comico “depende de (queda paralizada por) la urgencia humana basica de orde-
nar la realidad” (Berger 1997: 32). El desafio, la incongruencia que implica la
realidad alterna es un testimonio implicito del orden aparente de la realidad
dominante. Esto solamente es posible, y el humor sé6lo es posible, debido a
nuestra capacidad de imaginar otras realidades posibles. Berger (1997: 48) se-
fiala una forma de estructuracion de la experiencia humana en la cual: “Sélo el
hombre pertenece a multiples niveles del ser y esta experiencia multiple de la
realidad es la base de la percepcién de comicidad.” La irrupcién de la realidad
alterna, y el humor que se genera, llama la atencién hacia la naturaleza fragil y
arbitraria de la supuesta realidad primordial, expone sus inconsistencias, para-
dojas e incongruencias, y proporciona las bases para el contrapunto y la resis-
tencia a esa realidad primordial.

Esta perspectiva encuentra eco en algunas investigaciones empiricas del
humor en las organizaciones, como la de Khan (1989) quien también sostiene
que el humor depende de la existencia de multiples realidades y la ambigiiedad
o incongruencia que surge cuando emergen interpretaciones alternas de la rea-
lidad en el contexto de una misma situacién o lenguaje. Grugulis (2002: 389)
también sostiene la misma perspectiva y afirma que: “El humor podria
incongruentemente yuxtaponer ideas de un marco de referencia en otro; ideas
que son mutuamente incompatibles... o contrastar la imagen del mundo como
es con la imagen del mundo como deberia ser.” Esta autora utiliza este marco
para analizar el cuestionamiento a las definiciones de realidad que presentan las
organizaciones con respecto a las exigencias de una gerencia encargada de desa-
rrollar calificaciones. En este caso el cuestionamiento se presenta en la forma
del humor que ofrece interpretaciones alternas de la realidad.

No obstante que la teoria de la incongruencia en general resulta muy atrac-
tiva se ha sefialado que la mera presencia de incongruencia es insuficiente para
generar lo comico y la risa, ya que también se requiere que dicha incongruencia
se resuelva (Cetola 1988; Hillson y Martin 1994; Maier 1932). Dicho brevemen-
te, la incongruencia se experimenta como un estado de tensién que al liberase a
través de su resolucién provoca, en efecto, un alivio, una sensaciéon placentera
que, en las condiciones correctas, se experimenta como humor.* Nilsen (1900)
describe la incongruencia, tension, sorpresa y alivio como los cuatro elementos

4 : G i : 2 . Rl g
. Hay cierta base psicoldgica para esta concepcioén del mecanismo de creacién del humor en investigaciones
recientes hechas sobre los correlatos neurolégicos del humor (McCrone, 2000).
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que constituyen al humor.‘ En términos de Berger, no es otra cosa que la
interpolacion de una realidad alterna y, en un nivel mas profundo, una amenaza
para la realidad primordial. En efecto, si la irrupcion permaneciera y creciera sin
que la incongruencia se resolviera, ello seria la sefial de colapso de la realidad
primordial y la caida en el desorden y el caos o algan tipo de desequilibrio
mental, cualquiera que cosa que fuese seria algo amenazante y desagradable. El
humor emana de darse cuenta que la irrupcién de una realidad alterna sélo es
una “broma”, sélo un interludio cémico, y una vez que se revela se puede expe-
rimentar el alivio placentero de que la realidad primordial permanece intacta y
que el orden persiste. La amenaza del caos y la locura se mantiene —felizmente—
a raya. Westwood (2004) propone la analogia del payaso en el circo, muestra
cémo la imposibilidad de encontrar una solucién nos saca mds definitivamente

del reino de lo comico:

Imaginemos al payaso en el circo apuntando con una arma al publico. No hay verdadero
temor dado el contexto, sin embargo, hay suficiente aprehensién, de manera que cuando
“abre fuego” con el arma y aparece un banderin con la palabra “iPUM!”, hay suficiente alivio
para reir ante la incongruencia. Pero, équé pasaria si el payaso al jalar del gatillo le vuela el
seso a una nifia de cinco afios de edad sentada en primera fila? En ese momento se esfumaria
lo cémico y tendriamos horror (Westwood 2004: 789).

Es importante reconocer la naturaleza de la relacion entre dos terrenos de
la realidad. Es la simple amenaza, la mera posibilidad de que la realidad alterna
(del payaso voldndole el seso a la nifia) se apropie de y usurpe la realidad pri-
mordial que es vital para que surja lo cémico, sin dicha posibilidad (si bien
remota y fantistica) no hay tensién ni incongruencia y, por tanto, no hay alivio
(cémico) y no hay humor. En este sentido lo cémico y el humor son elementos
vitales del comportamiento humano, relaciones y estructuras, y sin estos ele-
mentos no serian por si mismos directamente subversivos o una fuerza para el
cambio revolucionario, si son una sefial, un eco de las posibilidades de la sub-
version y revolucion, de un usurpar la realidad primordial.

Esta relacion y esta posibilidad son los motivos por los cuales lo comico
siempre ha ocupado un lugar inusual al lado del status quo y los sistemas
institucionales del orden y control, y por lo cual dichos sistemas han tratado habi-
tual y repetidamente de restringir el potencial subversivo de lo comico por medio
de estrategias de cooptacién. Esto es claro a lo largo de la historia desde la antigua
Grecia y la China inmemorial al presente. Aristételes senala que la palabra “cOmi-
co” viene de komedia, siendo los cantos de komos, es decir, de quienes tomaban
parte de los ritos orgidsticos del culto a Dionisio. Dionisio es el dios de la trasgres}i(’)fl
y todos los credos y practicas asociadas con €l se encuentran en relacion antagc?r’u-
ca con Apolo, el dios de la luz y la razén. Los ritos dionisiacos son una inversion
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carnavalesca y una trasgresion de todos los c6digos, estructuras, relaciones y com-
portamientos tan caros al mundo de Apolo, de la razon, la moderacién y el con-
trol.> Como tal, eran una amenaza y contenian un potencial subversivo. Sin em-
bargo, la amenaza se encontraba contenida en un espacio hecho para ritos

dionisiacos acordes con la estructura del esquema de Apolo, su calendario y cele-

braciones. Las formalidades y ritos de las pricticas destinadas a Apolo permitian
los ritos dionisiacos en los limites de las celebraciones de aquél, con su calendario
y esquemas, cooptando y conteniendo asi lo potencialmente subversivo de la in-
version y trasgresion dionisiaca. A lo largo de la historia pueden verse estrategias
similares de cooptacién, inclusién y contencion de la amenaza que trae consigo lo
cémico. Asi, desde la celebracién de los “santos inocentes” en la edad media, a la
contenciéon del arlequin en el siglo XVII y la mercantilizacién del “carnaval” y
Mardi Gras,y la puesta en escena (segura) de la comedia y en las situaciones
cOmicas actuales, la amenaza y potencial subversivo de lo cémico ha sido total-
mente cooptado y contenido (Westwood 2004). No obstante ello, el potencial
subversivo sigue ahi y el humor y lo cémico son capaces de criticar el status quo,
recorddndole a la gente que hay opciones y alimentando la resistencia. Obsérvese
el uso del humor en los disturbios radicales de Paris y todas partes en 1968, el uso
del humor entre la resistencia durante la segunda guerra mundial o del poder de
la sdtira, o de la cualidad perturbadora de cierto graffiti (Kurlansky 2004; Rodrigues
y Collinson 1995; Stokker 1991). Ahora volvamos a los contextos organizacionales
y a la investigacion y teorizacion que se hace del humor en ellos y que va en pos de
su potencial subversivo; potencial que, sostienen, es imposible de detener atn a
pesar de las intenciones e intervenciones gerenciales que buscan controlarlo y
suprimirlo, por lo que ofrece un espacio para la subversién y la resistencia en las
organizaciones.

Humor organizacional como subversién y resistencia

Collinson (2002) concuerda con las observaciones que se sefialaron lineas
arriba, con respecto a una larga historia que se remonta a Platén, que da al
humor un potencial subversivo o incluso lo considera como una entidad peli-
grosa que debe ser controlada. Esta preocupacién por el potencial subversivo
del humor y la risa puede rastrearse a través de la historia como parte del “pro-
ceso civilizatorio” (Elias 1978). En las dictaduras el poder ha tomado, en no
pocas ocasiones, con mucha seriedad la idea que las bromas son potencialmen-

No resulta tan descabellado ver el discurso contemporineo de la gerencia y organizacién funcionalistas
como descendientes de Apolo en su espiritu, retérica e (intento de ponerse en) prictica.
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te subversivas. Un ejemplo es el régimen nazi que intent6 prohibir de manera
sistemdtica formas de humor critico. Las diversas estrategias de cooptacién e
inclusién que se han mencionado son testamentos de que los guardianes del
status quo y la realidad primordial reconocen la capacidad y potencial subversi-
vo del humor. Collinson (2002) sefnala los diversos intentos de la gerencia y las
organizaciones para excluir, controlar o vigilar el humor, e implica que este
esfuerzo es indicativo de una preocupacioén por éste y senal de su potencial
trasgresor y subversivo.

Mucha de la investigacién y conceptualizacién del humor en las organiza-
ciones se ha realizado, como se ha mostrado, en el marco del paradigma
funcionalista. Hay, sin embargo, otros intentos que parten de enfoques o
paradigmas alternos que exploran el potencial subversivo del humor en las orga-
nizaciones. Ya se ha visto con Berger que el humor y lo comico son de suyo una
intromisién en el mundo cotidiano y significan una amenaza al reino de la reali-
dad y que la investigacién organizacional ha mostrado al humor como un medio
de cuestionar las definiciones de la situacion e interpretaciones de la realidad que
ofrecen el poder y la jerarquia privilegiada. Algunos autores han investigado expli-
citamente cémo se despliega el humor, en tanto que forma de resistencia o
cuestionamiento al status quo tanto en lo general (Jenkins 1994; Powell y Paton
1988) como en el contexto especificamente organizacional (Ackroyd y Thompson
1999; Collinson 1988, 2002; Griffith 1998; Grugulis 2002; Holmes 2000; Linstead
1985; Rodrigues y Collinson 1995; Taylor y Bain 2003).

Las organizaciones de grandes dimensiones crecieron durante el periodo
de industrializacién, la risa y “todo disfrute espontaneo de la vida” (Weber 1930:
58) quedaron limitados en favor de una racionalidad y desempefio calculados.
Hacer negocio y hacer dinero son cosa seria, el trabajo es antitético del juegoy
Ia frivolidad; se esperaba que los gerentes se comportaran de manera sobria y
sombria, y que los integrantes de la organizacién vistieran de traje. Esta €tica del
trabajo sigui6é constituyendo el ethos de todo el periodo industrial y hasta la
década de 1940 —y mis alld—, lo cual resulta evidente con las acciones disciplina-
rias que se tomaron en contra de los empleados que “ocasionaban interrupcio-
nes” al reirse y “actuaban de forma idiota” (Beynon 1980). El control sobre la
risa y el humor era un elemento en los regimenes disciplinarios instigados bajo
las racionalidades de 1a revolucion industrial y el racionalismo de la economia
moderna. No obstante, es seguro que no progresaré el intento de prohibir la
jocosidad en el lugar de trabajo, como lo muestra el estudio de Beynon. La
omnipresencia y centralidad del humor en la interaccion humana y dinamicas
sociales hace que cada intento de control quede condenado al fracaso en cual-
quier sentido. Este es un sefialamiento reiterado de Collinson (2002) y otros.
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Con todo ello no se quiere sugerir que el humor y las bromas no sean de vez en
cuando problemiticos en los contextos del lugar de trabajo y que no haya condi-
ciones en las cuales resulte inapropiado, ofensivo e incluso dafino. Por ejem-
plo, el humor racista o sexista se ha mantenido en las organizaciones y tiene un
efecto devastador en los grupos contra los cuales se dirige (por ejemplo Davies
1982; Hemmasi, Graf y Russ 1994; Leap y Smeltzer 1984). Una organizacién
legitimamente debe buscar el control de dichas actividades. En nuestros dias, el
extendido uso del humor por internet y las bromas constituyen un irea de cen-
sura potencial (Collinson 2002), lo cual es evidente en muchas organizaciones
donde se prohibe bajar material “obsceno” u ofensivo o enviarlo por correo
electrénico. Lo que si se puede decir es que dar un cheque en blanco en contra
del humor en el lugar de trabajo no tendri éxito, y que el humor se manifestara
a pesar de la vigilancia organizacional.

El potencial subversivo del humor y los intentos de controlarlo y vigilarlo
sugieren fuertemente que las explicaciones funcionalistas resultan inadecuadas
para dar razén de las complejidades y ambigiiedades del humor. Los enfoques
funcionalistas consideran que el significado del humor es algo evidente en si
mismo (Collinson 2002), sin embargo, como el propio Collinson sefiala, dicho
significado hay que entenderlo en una diversidad de formas, y que las ambigiie-
dades subjetivas que se dan en torno del humor se traducen en formas amables
de disimular intenciones y acciones (siendo la sitira e ironia ejemplos de formas
de humor que pueden operar en este sentido). Sin embargo, esta ambigitiedad
también hace que la capacidad del humor realmente desafie o cambie las rela-
ciones de poder existentes, las cuales son de alguna forma fragiles y arbitrarias.
Algunos teéricos reconocen el extrano desafio del humor, ya que por un lado,
dicen, ofrece una perspectiva alterna, una vision distinta del mundo que se yux-
tapone a la realidad dominante y, sin embargo, al final el humor reside en la
resolucién del conflicto y por tanto es, en Ultima instancia, afirmativo del status
quo. Esto hace que el humor regrese a una posiciéon funcionalista, una que co-
incide con la posicién de Radcliffe-Brown (1952) con respecto a la funcién del
humor como valvula de seguridad. Otros, sin embargo, afirman el potencial esen-
cialmente de resistencia y subversiéon del humor reafirmado como una fuerza
real de cambio y transformacién. Hay que decir que no se trata de posibilidades
mutuamente excluyentes y que dependera del contexto donde se manifieste el
humor. Mary Douglas, por ejemplo, ve al humor siendo tanto afirmativo como
subversivo del orden social. Piensa que la broma es “un juego sobre la forma...
[en el cual] un patrén [social] aceptado resulta cuestionado por la aparicién de
otro que de alguna manera permanecia oculto en el primero” (Douglas citada
en Holland 1982: 26). A diferencia de los ritos, que apoyan y reproducen las
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estructuras y valores culturales, la broma y el humor los mina —incluso asi sea

temporalmente— por lo cual tienen un potencial subversivo. El humor llama la
atencion sobre las deficiencias, arbitrariedades y absurdos del status quo y la
realidad dominante. Podria ser que la subversion, la revolucién y el cambio rea-
les no se puedan conseguir sino mediante lo cOmico; el humor tiene un papel
que desempefiar y ofrece un vehiculo para articular la resistencia y para moyvili-
zar el sentimiento subversivo.

Collinson (1988) ha argumentado que el humor en las organizaciones
puede tomar la forma de resistencia, aunque también puede manifestarse como
un elemento de conformidad e incluso de control. Al mostrar la relacién con las
tendencias masculinistas, hace notar que el humor en el lugar de trabajo tam-
bién puede ser represivo. De alguna forma se mantiene cauto con respecto a lo
genuino del potencial subversivo del humor y manifiesta la alta pertinencia del
contexto. Es claro que no sélo el contexto es importante para determinar los
efectos del humor, sino el tipo de broma manifestada. Algunas formas del hu-
mor, como las payasadas y burlas podrian no intentar ser subversivas ni tener
tales consecuencias, y podrian tener que ver mas bien con la consolidacion de
relaciones y otras acciones de inclusién. No obstante, podria considerarse que
la sitira tiene un claro efecto subversivo, mis directo. Ackroyd y Thompson (1999)
sostienen que algunas formas de humor, particularmente la sétira, representa el
desarrollo de un “elemento critico intelectual sostenido y serio”, que surge de
una contracultura en la organizaciéon (p. 106). Sostienen que los comentarios
ir6nicos, sardénicos y satiricos hechos en relacion con las iniciativas gerenciales
representan formas significativas de mala conducta organizacional. No obstante,
esta afirmacién sigue careciendo, de alguna forma, de sustento empirico. En
primer lugar uno se tendria que preguntar con cuanta frecuencia el humor coti-
diano en el lugar de trabajo es de hecho satirico. Critchley (2002), por ejemplo,
hace una distincién entre “verdadero” humor y la “farsa del reconocimiento™.
Mientras que el primero “cambia la situacién” y “nos dice algo sobre quiénes
somos” e indica cémo habria que cambiar algo, la farsa del reconocimiento —si-
milar a las formas mis satiricas de humor- simplemente busca reforzar el con-
senso y no busca en forma alguna criticar el orden establecido. Critchley (2002)
sostiene que la mayor parte del humor cotidiano cae en la categoria de farsa del
reconocimiento, lo cual sugiere que, de hecho, formas més criticas de humor
podrian no estar tan presentes como algunos autores quisieran ver. El segundo
argumento aqui, es que incluso formas mds criticas del humor podrian no tener
la capacidad para cambiar materialmente el orden social dominante. Esta forma
de “funcionalismo radical” (Collinson 2002) sostiene que el humor conti€ne un
potencial inquisidor y subversivo inherente, pero se mantiene simplemente cOmMO
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“potencial” que nunca logra cambiar significativamente el status quo. Sin em-

bargo, Westwood (2004:777) arguye que si bien el humor y la comicidad no

, podrian cambiar sustancialmente, por si mismos, el orden dominante, si pue-

den ser considerados “como elementos de un movimiento subversivo” que des-
nuda “deficiencias y problemas en el status quo”.

La capacidad que tiene el humor para desafiar y subvertir parcialmente las

jerarquias organizacionales y resistir ante las imposiciones de la mas poderosa

~» organizacion, son aspectos que Griffith ha mostrado (1998) en el contexto de la
\% evaluacion de casos y la ubicacién de toma de decisiones en los servicios médi-

\
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cos. Esta autora sostiene que el humor es un recurso simbélico que se puede
movilizar para cuestionar y usurpar un marco o definicién de la situacién que

¥ proponen quienes se encuentran en las posiciones mds altas de la organizacién.

El humor se puede usar para cuestionar la definicién dominante o promovida
de la realidad, interpolando una alternativa desafiante. Asimismo, apunta que el
humor tiene la ventaja de estar de una forma no-seria y por tanto hay una eva-
sion de las consecuencias que seguirian en caso que el cuestionamiento fuese
directo y de forma seriz. Grugulis (2002) hace un andlisis muy similar en térmi-
nos de humor y del desafio cuestionador de una lectura alterna de la realidad, lo
cual es una forma estratégicamente efectiva de cuestionar dado que se encuen-
tra fuera del dominio de lo serio. Este anilisis lo realiza en un estudio empirico
de los administradores negociando las evaluaciones y efectos de una prictica
gerencial impuesta. Esta autora ve al humor y la broma como una forma de
“cubrirse” las espaldas, es decir en un momento dado éste es cuestionamiento'y
critica real aunque también, y después de todo, es una broma, el cuestionamiento
puede eliminarse u obviarse al momento de pasar de la broma a lo serio. Este
tipo de interpretacion lleva a esta autora a adoptar un punto de vista mis con-
servador con respecto del humor en tanto que a) es una manera de lidiar con las
vicisitudes de la vida organizacional y b) una falta de respeto permitida y limita-
da; es decir, la “relacion de broma” a que hacen referencia Radcliffe-Brown. Las
voces del humor disienten y expresan insatisfaccién, pero dado que se dicen en
broma pueden ser ignoradas y no actuar sobre lo expresado. Como la autora
sefala “esencialmente, el humor es vehiculo para expresar una critica y para
limitarla” (las cursivas son de los autores). No obstante, concluye reconocien-
do que el humor podria ser mas subversivo de lo que aparenta ser en los am-
bientes organizacionales que estudi6, aunque también podria ser una fuerza
para el control, la estabilidad y conformidad. Finalmente parece estar de acuer-
do con la visién equilibrada del humor expresada por Douglas y por Linstead, a
quien la autora cita:
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Ver al humor como algo completamente subversivo no da cuenta de su aparente incapacidad
para cambiar las organizaciones o las instituciones sociales, el despreciarlo por ser mera
frivolidad subestima su enorme poder simbdlico. (Linstead 1985: 762)*

La naturaleza fundamentalmente situacional y multifacética del humor tam-
bién es aparente en el trabajo de Holmes (2000) en su estudio del lenguaje del
humor en el lugar de trabajo. El andlisis de esta autora demuestra que el humor en
el lugar de trabajo opera de diversas maneras. Buscando explicar muchos de los
aspectos mas benignos del humor organizacional por medio la teoria de la amabi-
lidad, encuentra que no resulta adecuada para explicar el humor en situaciones
de poder desigual. Muestra que el humor puede utilizarse, como ella dice, para
“ejercer poder”, esto es, como un mecanismo de cuantos se encuentran en posi-
ciones de poder jerarquico para mantener autoridad y control, y para reafirmar las
estructuras de poder. En sus propias palabras “quienes se encuentran en una
posicion de autoridad podrian utilizar el humor como un instrumento de discur-
so represivo, ocultando las estructuras de autoridad o relaciones de poder impli-
citas, con el fin de ganar la queja expresada” (Holmes 2000: 179).Y, cita el trabajo
de Pizzini (1991) como un ejemplo del humor utilizado de esa forma en las orga-
nizaciones. Holmes también reconoce, como ya se mostré otros lo hacen, que el
humor puede utilizarse para generar y sostener la solidaridad y un sentido de
pertenencia a un grupo y que ello puede ofrecer una forma segura, no-seria, de
presentar desacuerdo o critica. No obstante, el anilisis de esta autora también
muestra que puede usarse de manera “contestataria”, es decir como un “instru-
mento de discurso critico” para cuestionar y subvertir la autoridad. No obstante,
también reconoce que el humor es una “estrategia contestataria” que monta una
critica y cuestionamiento subversivo bajo el manto de un estado de menor riesgo
que si se hiciera una critica o cuestionamiento subversivo hecho de forma seria y
directa. El humor permite una licencia para cuestionar las estructuras y figuras de
poder. La autora concluye sefialando que el humor “puede funcionar como un
ramillete, un escudo y un manto, asi como un arma incisiva en el arsenal del
opresor”. mes 2000: 180)

Taylor y Bain {2003) ven al humor de manera menos ambigua al sefalar {
que pGSEE un “contenido corrosivo” y que es un vehiculo de resistencia en el |
lugar de trabajo. En su estudio empirico del humor en dos oficinas grandes, |
dedicadas a recibir llamadas, mostraron c6mo los trabajadores manifestaban con
bromas su descontento con el ambiente de trabajo, las labores y el régimen %;
gerencial. Mds adelante apuntaron: “La rica evidencia de creatividad y humor [

*N. de T. La traduccién es nuestra.
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subversivo aqui presentado contribuye a la idea de todos cuantos creen que
todos los trabajadores pueden dar su consentimiento a los sistemas de vigilancia
y control descartando su desacuerdo con las normas de comportamiento defini-
das por la gerencia.” (Taylor y Bain 2003: 1489)° Su trabajo muestra cémo el
humor puede atacar al régimen gerencial y exponer sus inconsistencias y absur-
dos, aunque también puede, en el contexto adecuado, desempefiar un papel
que facilite el sentido de solidaridad, ayudar a la movilizacion de la accién colec-
tiva y la formacién de la fuerza de trabajo organizada, y contribuir a la afiliacion
y movimiento sindical. Asi, en su trabajo hay apoyo sustantivo y material para
que la fuerza de trabajo ejercite el humor. Esta capacidad movilizadora es un
elemento mds para hacer uso del humor corrosivo y debilitador como el que se
muestra en el trabajo de, por ejemplo, Rodrigues y Collinson (1995), son de los
pocos autores que demuestran este efecto movilizador, lo cual es significativo ya
que documentan el efecto material, genuino, de resistencia que tiene el humor.
No obstante ello, esos autores subrayan que el contexto es muy importante. De
los dos sitios que ellos estudian s6lo en uno se mostré este efecto movilizador,
en el otro, el humor fue dirigido a la gerencia y era cuestionador, trasgresor y
cdustico, pero al final, se trat6 de una “subversién carente de direccion,
desvinculada de cualquier estrategia consciente para cuestionar las ‘fronteras de
control’ ejercido por la gerencia o para mejorar las condiciones de trabajo”.
(Taylor y Bain 2003: 1498)

Conclusion

La discusién aqui presentada resalté la naturaleza dispar del humor en la
investigacién organizacional, taly como estd a la fecha. Mientras el funcionalismo
sigue dominando el estudio del humor en las organizaciones, hay un nimero
creciente de estudios mds criticos en este campo. Dichas investigaciones han
demostrado que el humor es un fenémeno multifacético y complejo. Algunos
autores (por ejemplo Duncan et al. 1990) han sugerido que la naturaleza “des-
articulada” de la investigacién del humor no permite la “especializacién” acadé-
mica. Por parte de los autores quisieran sugerir que hacer caso omiso de la
naturaleza amplia y multidisciplinaria de este topico no permite una mayor con-
ceptualizacién del humor en las organizaciones. El humor, como varios investi-
gadores han hecho notar, es una espada de doble filo que puede ser utilizada

< ’ljaylor y Bain reaccionan al trabajo reciente que pareceria implicar que la pandptica gerencial y précticas
normalizadoras han tenido éxito al limitar la resistencia a los actos puramente “individualistas y auto-reprimidos”,
como los de Knights y McCabe 1998.
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para reprimir, para “poder de hacer” y ejercer control, pero también capaz de
cuestionar y subvertir (Collinson 2002; Holmes 2000; Linstead 1985; Douglas
1965). Se ha encontrado que el humor es capaz de traer varios beneficios a la
organizacion y actuar como un medio de control. A la inversa, como se ha mos-
trado, hay un elemento subversivo en el humor y, no obstante ello, la pregunta
de hasta qué punto se manifiesta materialmente esta subversion sigue permane-
ciendo como una zona para el debate. La naturaleza ambigua del humor permi-
te una dindmica donde se alternan subversién, control y mantenimiento o tras-
torno del orden dominante en las relaciones sociales. Ain queda mucho por
investigar y, en efecto, prevemos que la investigacién sobre el humor en las
organizaciones se incrementara.
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