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44 In deze meta-analyse werden de relaties tussen leeftijd en het psycholo-
gisch contract onderzocht. Enerzijds werd verwacht dat leeftijd positief
met ervaren werkgeversverplichtingen zou samenhangen, en anderzijds dat
leeftijd de relaties tussen psychologisch contractbreuk en werkattitudes zou
modereren. De hypotheses werden getoetst door middel van een meta-
analyse over 76 studies met in totaal 28773 respondenten.

De meta-analyse toont aan dat leeftijd, in tegenstelling tot onze ver-
wachtingen, marginaal negatief met werkgeversverplichtingen samenhing.
Oudere werknemers bleken juist lagere verwachtingen van hun werkgever
te hebben dan jongere werknemers.

Leeftijd bleek inderdaad de relaties tussen psychologisch contractbreuk en
werkattitudes te modereren. De relaties tussen contractbreuk enerzijds en
vertrouwen en affectieve betrokkenheid anderzijds waren sterker voor jon-
geren, terwijl de relatie tussen contractbreuk en werktevredenheid sterker
was voor ouderen. Dit betekent dat jongeren heftiger reageren op con-
tractbreuk in de mate van vertrouwen en betrokkenheid en ouderen hefti-
ger reageren op contractbreuk in de mate van werktevredenheid. De theo-
retische en praktische implicaties van de resultaten worden besproken.
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1 Inleiding

Als gevolg van de vergrijzing van de beroepsbevolking in zowel Europa als Noord-
Amerika, is er sprake van een groeiend percentage ouderen op de arbeidsmarkt en
daardoor een toenemende diversiteit in leeftijden op de werkvloer (European
Commission, 2005; Kanfer & Ackerman, 2004). Omdat de Nederlandse overheid de
pensioenleeftijd wil verhogen, zal een toenemend aantal werknemers niet meer voor
zijn of haar 65ste levensjaar met pensioen gaan (Collins, 2003). Een gevolg van deze
maatschappelijke ontwikkelingen is dat organisaties meer moeite doen om oudere
werknemers te behouden en gemotiveerd aan het werk te houden. HR-beleid wordt
meer afgestemd op de behoeften van jongere en oudere werknemers, door bijvoor-
beeld taakverlichting of omscholing aan te bieden (Hedge, Borman, & Lammlein,
2006). Er is echter nog maar weinig onderzoek gedaan naar hoe de relatie tussen
werkgever en werknemer, zoals verwoord in het psychologisch contract, verandert
met de leeftijd. De huidige meta-analyse richt zich daarom op de relatie tussen leef-
tijd en het psychologisch contract. Eerst wordt onderzocht of leeftijd gerelateerd is
aan een toename in waargenomen werkgeversverplichtingen. Tevens wordt onder-
zocht welke rol leeftijd speelt in de relaties tussen waargenomen contractbreuk en
drie werkattituden (vertrouwen, werktevredenheid, en betrokkenheid). Affective
Events Theory (Weiss & Cropanzano, 1996) wordt gebruikt om de relaties tussen
psychologisch contractbreuk en werkattituden te verklaren. Aan de hand van levens-
looptheorieén (Lockenhoff & Carstensen, 2004) verklaren wij de rol van leeftijd in
deze relaties.

1.1 Het psychologisch contract

Het psychologisch contract wordt gedefinieerd als ‘de overtuigingen van werknemers
omtrent de wederzijdse verplichtingen tussen werknemer en organisatie’ (Rousseau,
1995, p- 9). De huidige meta-analyse richt zich op de meest gehanteerde operationa-
lisatie van het psychologisch contract, namelijk werkgeversverplichtingen zoals waar-
genomen door de werknemer, en niet op ervaren werknemersverplichtingen (zie ook
Zhao, Wayne, Glibkowski, & Bravo, 2007). In lijn met eerder onderzoek wordt onder-
scheid gemaakt tussen twee componenten van het psychologisch contract: werkge-
versverplichtingen en contractbreuk. Enerzijds heeft een werknemer percepties over
de mate waarin de werkgever bepaalde verplichtingen heeft ten opzichte van de
werknemer (werkgeversverplichtingen). Anderzijds evalueert de werknemer in hoe-
verre de organisatie zijn verplichtingen is nagekomen. In het geval dat de organisatie
zijn verplichtingen niet nakomt, is het psychologisch contract gebroken (contract-
breuk; Zhao et al., 2007). Contractbreuk is het tegenovergestelde van contractvervul-
ling; een onvervuld psychologisch contract indiceert breuk (Conway & Briner,
2005).

1.2 Leeftijd en het psychologisch contract

Volgens de levenslooptheorie van Baltes en Baltes (1990) wordt het verouderingspro-
ces gekenmerkt door zowel verlies als winst (Baltes & Baltes, 1990; Kanfer &
Ackerman, 2004). Als mensen ouder worden, verslechteren bijvoorbeeld de gezond-
heid en fysieke capaciteiten, maar nemen de kennis en ervaring toe. Bovendien ver-
minderen de toekomstperspectieven van mensen wanneer zij ouder worden, en wordt
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het gevoel dat ‘de tijd afloopt’ belangrijker (Lang & Carstensen, 2002). In de huidige
studie wordt leeftijd als chronologische en continue variabele onderzocht. Leeftijd
functioneert dus als een proxy voor verschillende veranderingen die mensen meema-
ken in hun leven. Oudere werknemers hebben meer werkervaring, waardoor zij een
beter beeld hebben van wat zij kunnen verwachten van de organisatie dan jongere
werknemers. Anderzijds beseffen oudere werknemers dat de tijd tot hun pensioen
afloopt, waardoor zij anders reageren op de wijze waarop de organisatie hen behan-
delt. Over het algemeen reageren zij minder heftig op negatieve gebeurtenissen op
het werk, zoals psychologisch-contractbreuk (Kanfer & Ackerman, 2004).

Verder is leeftijd ook sterk gerelateerd aan concepten als duur van het dienstverband
en carriérefase (De Lange, Taris, Jansen, Smulder, Houtman, et al., 2006). Oudere
werknemers hebben vaak een langer dienstverband bij de organisatie, en bevinden
zich in een andere carriérefase dan jongeren. Daarom hebben diverse onderzoekers
gesuggereerd dat ouderen een ander psychologisch contract hebben dan jongeren
(Guest, 2004; Janssens, Sels, & Van den Brande, 2003; Schalk, 2004). Specifieker
gesteld, als mensen ouder worden, veranderen hun verwachtingen over hun werkge-
ver (Schein, 1978). Jongeren zullen veel verwachtingen hebben over de mogelijkheden
om een carriére op te bouwen, terwijl ouderen meer gericht zullen zijn op baanzeker-
heid (Schalk, 2004).

Rousseau en Parks (1993) betogen dat oudere werknemers hogere verwachtingen
hebben van hun werkgever, op basis van hun senioriteitpositie in de organisatie.
Jongeren hebben lagere verwachtingen van hun werkgever dan oudere werknemers
(Thomas & Anderson, 1998). Dit zou komen doordat zij over het algemeen op lagere
posities in de organisatie binnenkomen, en nog weinig ervaring hebben, waardoor ze
niet weten wat ze kunnen verwachten van de werkgever. Oudere werknemers hebben
echter een beter beeld van wat ze kunnen verwachten van hun werkgever. Bovendien
vervullen oudere werknemers vaker hogere posities in de organisaties, waardoor zij
vinden dat de organisatie meer verplichtingen ten aanzien van hen heeft (Rousseau
& Parks, 1993). In meerdere studies zijn positieve relaties tussen leeftijd en waarge-
nomen werkgeversverplichtingen gevonden (Janssens et al., 2003; Schalk, 2004;
Westwood, Sparrow & Leung, 2001). Daarom verwachten wij dat oudere werknemers
hogere verwachtingen hebben van hun werkgever dan jongere werknemers. De eerste

hypothese is:

Hypothese 1: Leeftijd is positief gerelateerd aan waargenomen werkgeversverplich-
tingen.

1.3 De relatie tussen contractbreuk en werkattitudes

Wanneer een werknemer vindt dat het psychologisch contract gebroken is, heeft dit
effect op werkattitudes (Guest, 1998; Rousseau, 1995). Als een werkgever zijn ver-
plichtingen ten opzichte van de werknemer niet nakomt (contractbreuk), leidt dit tot
een gebrek aan vertrouwen in de werkgever, verminderde tevredenheid en affectieve
betrokkenheid (Zhao et al., 2007). In hun recente meta-analyse over de relaties tussen
psychologisch contractbreuk en werkuitkomsten, verklaarden Zhao en collega’s (2007)
deze relaties aan de hand van de Affective Events Theory (AET). Volgens de AET leidt
een negatieve gebeurtenis op de werkplek tot bepaalde emoties, zoals boosheid en
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frustratie (Morrison & Robinson, 1997; Weiss & Cropanzano, 1996). Deze emoties
beinvloeden de percepties die men heeft van het werk en de organisatie op zo'n wijze
dat negatieve emoties meer negatieve percepties uitlokken, en positieve emoties meer
positieve percepties (Thoresen, Kaplan, Barsky, Warren, & Chermont, 2003).
Onderzoek heeft aangetoond dat negatieve emoties zorgen voor een daling van ver-
trouwen (Dunn & Schweitzer, 2005), arbeidstevredenheid (Judge & Ilies, 2004) en
affectieve betrokkenheid (Thoresen et al., 2003). Zhao en collega’s (2007) betogen
dat psychologisch contractbreuk in het bijzonder werkt als een negatieve gebeurtenis.
Met andere woorden, psychologisch contractbreuk beinvloedt werkattitudes via het
effect op affectieve reacties. Deze meta-analyse richt zich op de drie meest onder-
zochte werkattitudes in relatie tot het psychologisch contract: vertrouwen in de werk-
gever, werktevredenheid, en affectieve betrokkenheid. Deze werkattitudes zijn de
meest centrale attitudes in organisatieonderzoek, en bovendien voorspellers van
belangrijke gedragsindicatoren op het werk, zoals prestaties en absentie (Harrison,
Newman & Roth, 2006). We verwachten dat psychologisch contractbreuk een nega-
tief effect heeft op vertrouwen in de werkgever, werktevredenheid, en affectieve

betrokkenheid. De tweede hypothese luidt:

Hypothese 2: Psychologisch contractbreuk is negatief gerelateerd aan (a) vertrouwen
in de werkgever, (b) werktevredenheid van de werknemer, en (c) affectieve betrok-
kenheid van de werknemer bij de organisatie.

De tweede hypothese vormt een replicatie van de eerdere meta-analyse van Zhao en
collega’s (2007). De focus van die meta-analyse lag op de effecten van contractbreuk
op attitudes en gedrag. Hoewel Zhao en collega’s (2007) in hun discussie beargumen-
teren dat individuele verschillen, zoals leeftijd, een belangrijke rol kunnen spelen als
moderator in de relaties tussen contractbreuk en uitkomsten, hebben zij dit niet getest.
Daarom richt de huidige meta-analyse zich op de modererende rol van leeftijd in het
psychologisch contract.

1.4 Leeftijd als moderator in de relaties tussen contractbreuk en
werkattitudes

Naast een direct effect op waargenomen werkgeversverplichtingen kan leeftijd ook
de relaties tussen het psychologisch contract en werkattitudes beinvloeden. Volgens
Farr en Ringseis (2002) reageren ouderen verschillend op contractbreuk dan jongeren,
omdat zij contractbreuk anders zouden interpreteren. Echter, dit is tot nog toe niet
empirisch getest. In de huidige studie onderbouwen wij de modererende rol van
leeftijd aan de hand van levenslooptheorieén uit de ontwikkelingspsychologie.
Volgens Carstensen en collega’s (Carstensen, Fung, & Charles, 2003; Carstensen,
Isaacowitz, & Charles, 1999) zorgt de perceptie van de eindigheid van het leven ervoor
dat mensen gericht zullen zijn op het verwezenlijken van andere typen doelen.
Naarmate men ouder wordt, richt men zich meer op positieve aspecten in het leven
en vermijdt men negatieve aspecten (Charles, Reynolds & Gatz, 2001). Voor oudere
werknemers zorgt het idee dat de huidige werkgever de laatste is ervoor dat zij posi-
tiever over de werkgever denken (Carstensen et al., 1999). Jongere werknemers zijn
hier echter veel minder mee bezig, omdat zij relatief veel mogelijkheden hebben om
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ergens anders aan de slag te gaan ten opzichte van ouderen. Empirische steun voor
dit idee van ‘emotionele selectiviteit’, dat ouderen positiever denken dan jongeren,
komt onder meer van longitudinaal onderzoek waarin aangetoond werd dat jongeren
hoger scoren op negatieve affectiviteit dan ouderen, terwijl positieve affectiviteit
stabiel blijft over de levensloop (Charles et al., 2001).

Tevens zijn ouderen beter in het reguleren van hun emoties na negatieve gebeurtenis-
sen dan jongeren (Carstensen et al., 2003; Lockenhoff & Carstensen, 2004). Door
hun langere ervaring hebben oudere werknemers beter geleerd om te gaan met nega-
tieve gebeurtenissen dan jongeren. Bovendien hebben ouderen door hun leven sta-
bielere mentale modellen opgebouwd, waardoor hun psychologische contracten ook
stabieler en moeilijker te veranderen zijn dan die van jongeren (Rousseau, 2001).
Jongeren komen vaak de organisatie binnen met onrealistische verwachtingen, terwijl
ouderen realistischer verwachtingen hebben (Thomas & Anderson, 1998). Ten slotte
hebben oudere werknemers ook minder mogelijkheden op de arbeidsmarkt, omdat
het voor ouderen moeilijker is om een nieuwe baan te vinden (Hedge et al., 2006).
Daardoor zullen oudere werknemers minder sterk reageren op contractbreuk; omdat
zij bij de organisatie willen blijven, zullen zij zich vooral richten op een positieve
relatie met de organisatie. Wanneer het psychologisch contract gebroken wordt, zal
dit een minder sterk effect hebben op werkattitudes onder ouderen dan onder jon-
geren. Daarom verwachten wij dat leeftijd de relaties tussen psychologisch contract-
breuk en werkattitudes modereert. De laatste hypothese luidt:

Hypothese 3: De relaties tussen psychologisch contract breuk en (a) vertrouwen in
de werkgever, (b) werktevredenheid, en (c) affectieve betrokkenheid zijn sterker voor
jongere werknemers dan voor ouderen.

2 Methode!

2.1 Zoekstrategie

Om zo veel mogelijk studies te vinden gebruikten wij de volgende zoekstrategieén.
Eerst werden de Psycinfo, ABI-Inform, en Medline (1989-2006) databases onder-
zocht, waarbij wij de volgende zoektermen invulden: psychological contract(s), con-
tract violation(s), contract breach, contract content, promise(s), and mutual obligati-
ons (en Nederlandse vertalingen van de termen). Databases werden onderzocht vanaf
1989 (het jaar dat Rousseau de definitie van het psychologisch contract publiceerde;
Rousseau, 1989). Vervolgens zijn de referentielijsten van review-artikelen over het
psychologisch contract nagelopen op mogelijke studies (Anderson & Schalk, 1998;
Shore, Tetrick, Taylor, Coyle-Shapiro, Liden, et al., 2004). Ten slotte onderzochten
wij de elektronische databases van een groot aantal tijdschriften. De lijst van tijd-
schriften staat vermeld in bijlage A.

Onderzoekers die op de jaarlijkse Academy of Management of Society for Industrial and
Organizational Psychology (1999-2006) conferenties een presentatie hebben gehouden
over het psychologisch contract, werd een e-mail gestuurd met het verzoek om hun
paper op te sturen (door de eerste auteur; zie o.a. Bingham, 2005; Dulac, Coyle-

Leeftijd, het psychologisch contract, en werkattitudes



Gedrag & Organisatie 2010-23, nr. 1

Shapiro, Henderson, & Wayne, 2006). Auteurs werden verder gemaild met de vraag
of ze op de hoogte waren van ongepubliceerde studies, en zo ja, of ze deze wilden
opsturen.

In totaal leverde deze zoektocht 347 artikelen op over het psychologisch contract. Alle
theoretische (93 studies), kwalitatieve studies (40 studies), studies die niet het psy-
chologisch contract gemeten hebben (54 studies), en alle studies die niet Engels- of
Nederlandstalig (3 studies) waren, werden uit de database gehaald; uiteindelijk resul-
terend in een aantal van 157 studies. Vervolgens werden alleen studies meegenomen,
waarin het psychologisch contract tussen werknemers en werkgevers werd onder-
zocht, volgens de definitie van Rousseau (1995). Deze definieerde het psychologisch
contract als de overtuigingen van werknemers aangaande de wederzijdse verplichtin-
gen tussen werkgever en werknemer. In een aantal studies werden psychologische
contracten van (MBA-)studenten, die in organisaties werkzaam zijn, onderzocht (bijv.
Robinson & Rousseau, 1994). Als deze studies zich richtten op het psychologisch
contract met hun werkgever, werden ze meegenomen in de meta-analyse. Ten slotte
werden alle studies verwijderd die niet de variabelen hebben gemeten die in de hui-
dige studie worden onderzocht (81 studies).

Een aantal studies rapporteerde niet welke correlaties gevonden waren tussen leeftijd
en het psychologisch contract. Een e-mail werd naar de auteurs gestuurd, waarin
gevraagd werd of deze gegevens beschikbaar waren. Correlaties van tien studies wer-
den op deze wijze verkregen. Een assumptie van meta-analyse is dat steekproeven
onafhankelijk zijn (Hunter & Schmidt, 2004). Wanneer er meerdere artikelen zijn
verschenen, die van dezelfde dataset afstammen en dezelfde relaties onderzochten
(bijv. Coyle-Shapiro & Kessler, 2000a, 2002b), werd de meest recente studie gebruikt.
Er werden in totaal 77 studies gebruikt voor de huidige analyses, met een totaal van
28773 respondenten. Voor de deelanalyses werd niet altijd van alle 77 studies gebruik-
gemaakt, maar slechts van alle studies, die benodigde gegevens voor de analyses heb-
ben gerapporteerd.

2.2 Meetinstrumenten

Leeftijd werd als continue variabele onderzocht. Werkgeversverplichtingen werden
geoperationaliseerd als de verplichtingen en beloften van de organisatie aan de werk-
nemer, zoals waargenomen door de werknemer (bijvoorbeeld: ‘Geef de mate aan
waarin u gelooft dat uw werkgever verplicht is te zorgen voor up to date training en
ontwikkeling’; Coyle-Shapiro & Conway, 2005). Een hogere score houdt in dat de
werknemer van mening is dat de werkgever meer verplichtingen heeft op dit punt.
Psychologisch contractbreuk wordt gedefinieerd als: ‘de cognitie dat de organisatie één
of meer verplichtingen van iemands psychologisch contract niet heeft vervuld’
(Morrison & Robinson, 1997). Alleen studies die cognities van contractbreuk hebben
gemeten, werden betrokken in de analyses, en niet studies die affectieve reacties op
contractbreuk hebben gemeten (Sutton & Griffin, 2004). Verder hebben veel onder-
zoekers wvervulling gemeten (d.w.z., in welke mate werkgevers hun verplichtingen
hebben vervuld). Correlaties van vervulling werden omgedraaid als meting van breuk,
in lijn met de methode van Zhao en collega’s (2007). Als in studies meerdere corre-
laties werden vermeld in plaats van één enkele correlatie (bijv. Cassar, 2001; Ten Brink,
2004), werd het gemiddelde berekend over de correlaties. Psychologisch contractbreuk
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werd gemeten met de (aangepaste) schaal van Robinson en Rousseau (1994) en
Robinson en Morrison (2000).

Werkuitkomsten

Vertrouwen werd meegenomen wanneer vertrouwen in de werkgever of organisatie
was onderzocht. Werktevredenheid werd meegenomen wanneer tevredenheid met
het huidige werk was onderzocht. Affectieve betrokkenheid werd als maat voor
betrokkenheid onderzocht (Allen & Meyer, 1993). Eerdere meta-analyses hebben
aangetoond dat vertrouwen, werktevredenheid en affectieve betrokkenheid met elkaar
samenhangen. Vertrouwen hangt samen met werktevredenheid (r = .65, Dirks &
Ferrin, 2002) en met affectieve betrokkenheid (r = .59, Dirks & Ferrin, 2002).
Werktevredenheid hangt ook samen met affectieve betrokkenheid (= .60, Harrison
et al., 2006). Deze gecorrigeerde correlaties uit eerdere meta-analyses tonen aan dat
de afhankelijke variabelen, ondanks dat zij onderling gecorreleerd zijn, onderscheid-
bare constructen representeren (Dirks & Ferrin, 2002; Harrison et al., 2006). Voor de
uitkomsten werd gebruik gemaakt van gevalideerde schalen (Allen & Meyer, 1993;
Robinson & Rousseau, 1994). In de analyses werd gecorrigeerd voor de onbetrouw-
baarheid van de meetschalen.

2.3 Statistische procedure

De formules van Hunter en Schmidt (2004) werden gebruikt voor de eerste twee
hypothesen en de analyses werden uitgevoerd met de statistische software van
Schmidt en Le (2004). De correlaties tussen voorspellers en uitkomsten werden
gecorrigeerd voor de artefacten steekproefgrootte en meetfouten (d.w.z., betrouw-
baarheid van de meetschalen). Leeftijd werd niet gecorrigeerd voor meetfouten. De
derde hypothese werd getest door middel van Weighted Least Squares estimation (WLS;
Lipsey & Wilson, 2001; Steel & Kammeyer-Mueller, 2002). In een regressieanalyse
werd de gemiddelde leeftijd per studie opgenomen als voorspeller van de correlatie
tussen contractbreuk en de afzonderlijke werkattitudes. De Fisher Z-transformatie
is eerst toegepast op alle correlaties om het modererende effect te kunnen berekenen.
Elke studie had een gewicht dat werd bepaald door de formule (7 — 3 o, Otyj), waar
n, de steekproefgrootte is van studie j, o, is de betrouwbaarheid van psychologisch
contract breuk van studie j, en o, is de betrouwbaarheid van de uitkomstmaat van
studie 7 (Hunter & Schmidt, 2004). Wanneer betrouwbaarheid niet was gerappor-
teerd, werd het gemiddelde van de betrouwbaarheden van de andere studies over

dezelfde variabele ingevoerd (Hunter & Schmidt, 2004). De analyse werd uitgevoerd
in SPSS 14.0.

2.4 Beschrijvende gegevens

Bijlagen B en C geven een overzicht van de gebruikte studies voor de meta-analyse.
Van de uiteindelijke database van 77 studies was 74% afkomstig uit tijdschriften, 14%
betrof een congrespaper, 8% dissertatie, en 4% working paper. Het percentage cross-
sectionele studies betrof 80, en 20% was longitudinaal. De studies waren als volgt
verdeeld wat betreft oorsprong: 49% Noord-Amerika en Australi€, 36% Europa, en
15% (Zuidoost) Azié. Van het totale aantal respondenten was 72% werknemer in een
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organisatie, 21% MBA-student, en 7% manager. De gemiddelde leeftijd van de totale
steekproef was 37.6 jaar (range van de onderlinge studies was 18 tot 47.54 jaar).

3 Resultaten

In hypothese r veronderstelden we dat leeftijd positief zou samenhangen met werkgevers-
verplichtingen. Met andere woorden, de verwachting was dat oudere werknemers
hogere verwachtingen zouden hebben van hun werkgever dan jongere werknemers.
Tabel 1 toont de resultaten van de toetsing van de eerste hypothese. De volgende
gegevens zijn vermeld: het aantal steekproeven (%), de totale steekproefgrootte (V),
de ongecorrigeerde gemiddelde correlatie (7), de ware score correlatie (p; dat is de
correlatie gecorrigeerd voor meetfouten), de standaarddeviatie van p (SD), het 80%
geloofwaardigheidsinterval (een 80% interval om te testen voor de aanwezigheid van
moderatoren), het 95% betrouwbaarheidsinterval (een 95% interval om te testen voor
significantie van de veronderstelde relatie), en het percentage door artefacten ver-
klaarde variantie (Hunter & Schmidt, 2004). Het geloofwaardigheidsinterval geeft
aan dat 80% van de waarden in de p-distributie in het betreffende interval liggen.
Het betrouwbaarheidsinterval geeft de mate van fouten weer in de schatting van p
als gevolg van sampling error. Terwijl het geloofwaardigheidsinterval de variatie in
correlaties tussen de steekproeven weergeeft, geeft het betrouwbaarheidsinterval de
variatie van de gemiddelde correlatie weer. Het geloofwaardigheidsinterval geeft de
mogelijke aanwezigheid van moderatoren aan, en het betrouwbaarheidsinterval geeft
de accuraatheid van de gemiddelde correlatie weer (Whitener, 1990).

Leeftijd hangt significant negatief samen met werkgeversverplichtingen (p = —.03).
Het betrouwbaarheidsinterval is —.08 tot —.02, en dus is de relatie significant. Dat wil
zeggen dat naarmate men ouder wordt, men minder werkgeversverplichtingen waar-
neemt. Er is echter geen noemenswaardige relatie. De eerste hypothese moet dus
worden verworpen: leeftijd hangt niet positief samen met werkgeversverplichtingen.
In tegenstelling tot de hypothese hangt leeftijd negatief samen met werkgeversver-
plichtingen. Het geloofwaardigheidsinterval betreft —.14 tot .o5; de aanwezigheid van
moderatoren in de relatie tussen leeftijd en werkgeversverplichtingen is aanneme-

lijk.

Tabel 1 Meta-analyse over de relatie tussen leeftijd en werkgeversverplichtingen
80% Gel. int. 95% Betr. int.
k N r P SDp Onder Boven Onder Boven Verkl.var.

Leeftijd — 22 17.209 -04 -05 .08 -14 05 -08 -.02 20.91
werkgevers-
verplichtingen

k = aantal steekproeven; N = totale steekproefgrootte; r = gemiddelde ongecorrigeerde cor-
relatie; p = ware score correlatie; SD van p = standaarddeviatie van de ware score correlatie;
80% Gel. int. = 80% geloofwaardigheidsinterval; 95% Betr. int. = 95% betrouwbaarheids-
interval; Verkl.var. = percentage door artefacten verklaarde variantie.
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Hypothese 2 luidde dat contractbreuk negatief gerelateerd zou zijn aan het vertrouwen van
de werknemer in de werkgever, de werktevredenheid van de werknemer, en de affectieve
betrokkenheid van de werknemer bij de organisatie (werkgever). De resultaten van de
toetsing van de tweede hypothese staan in tabel 2.

Tabel 2 Meta-analyse over de relaties tussen psychologisch contractbreuk en
werkattitudes

80% Gel. int. 95% Betr. int.
Uitkomst k N r P SDp Onder Boven Onder Boven Verkl. var.
Vertrouwen 15 4800 -.52 -61 .14 -79 -44 -68 -54 12.02

Werktevreden- 36 17333 -43 -52 .13 -69 -35 -56 -.48 10.30
heid

Affectieve 390 19407 -32 -39 .12 -54 -24 -43 -35 1442
betrokkenheid

k = aantal steekproeven; N = totale steekproefgrootte; r = gemiddelde ongecorrigeerde cor-
relatie; p = ware score correlatie; SD van p = standaarddeviatie van de ware score correlatie;
80% Gel. int. = 80% geloofwaardigheidsinterval; 95% Betr. int. = 95% betrouwbaarheids-
interval; Verkl.var. = percentage door artefacten verklaarde variantie.

Contractbreuk hangt negatief samen met vertrouwen (ware score correlatie p = —.61),
werktevredenheid (p = —.52), en affectieve betrokkenheid (p = —.39). Geen van de
betrouwbaarheidsintervallen omvat het nulpunt.> De tweede hypothese wordt daar-
mee volledig bevestigd; psychologisch contractbreuk is inderdaad significant negatief
gerelateerd aan vertrouwen, werktevredenheid, en affectieve betrokkenheid. De sterk-
ste relatie is gevonden tussen contractbreuk en vertrouwen in de werkgever. De door
de artefacten verklaarde variantie ligt tussen de 10 en 15% voor de drie werkattitudes,
hetgeen betekent dat de aanwezigheid van moderatoren waarschijnlijk is (Hunter &
Schmidt, 2004).

Tabel 3 Meta-analyse over de modererende rol van leeftijd in de relaties tussen
psychologisch contractbreuk en werkattitudes

Correlatie contract-  Correlatie contract- Correlatie contract-
breuk — vertrouwen breuk — werktevreden-breuk - affectieve
heid betrokkenheid
B SE B SE B SE
Leeftijd 50*** .01 -.20* .00 .23** .00
R2 .25 .04 .05
Aantal 8 (2,985) 22 (12,708) 28 (15,756)

steekproeven (N)
*p < .05 **p < .01; ***p < .001

Hypothese 3 was dat leeftijd de relaties tussen contractbreuk en werkattitudes zou modere-
ren. Tabel 3 geeft de resultaten van de toetsing van de derde hypothese weer. Leeftijd
modereert de relaties tussen contractbreuk en vertrouwen (f = .50, p < .oo1) en affec-
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tieve betrokkenheid (f§ = .23, p < .o1) positief, en de relatie tussen contractbreuk en
werktevredenheid (f = —.20, p < .05) negatief. Aangezien de relaties tussen contract-
breuk en de werkattitudes negatief zijn (zie tabel 2), indiceert een positieve béta dat
de negatieve correlatie kleiner wordt naarmate men ouder wordt, en een negatieve
béta dat de negatieve correlatie sterker wordt naarmate men ouder wordt. De ver-
klaarde variantie van leeftijd als moderator in de correlatie tussen contractbreuk en
vertrouwen is .25, tussen contractbreuk en werktevredenheid .04, en tussen contract-
breuk en affectieve betrokkenheid .os.

Om vast te stellen of het modererende effect van leeftijd niet toe te schrijven is aan
duur van het dienstverband, werd laatstgenoemde variabele toegevoegd in de WLS-
regressies. Bij vertrouwen was dit echter niet mogelijk vanwege een te klein aantal
steekproeven om betrouwbare analyses mee te doen (Lipsey & Wilson, 2001). Bij
werktevredenheid (leeftijd: p = —.43, p < .001; £ = 17; N = 11.111) en affectieve betrok-
kenheid (leeftijd: f = .20, p < .05; £ = 24; NV = 14.039) veranderde de rol van leeftijd
niet significant nadat dienstverband was toegevoegd aan de analyse. Samenvattend
wordt hypothese 3 bevestigd voor vertrouwen en affectieve betrokkenheid, maar ver-
worpen voor werktevredenheid. De relatie tussen psychologisch contractbreuk en
vertrouwen en affectieve betrokkenheid is sterker voor jongeren dan voor ouderen,
terwijl de relatie tussen contractbreuk en arbeidstevredenheid sterker is voor ouderen
dan voor jongeren.

4 Discussie

In de huidige meta-analyse onderzochten wij de relaties tussen leeftijd en het psy-
chologisch contract. Ondanks aanwijzingen in de literatuur voor directe positieve
relaties tussen leeftijd en waargenomen werkgeversverplichtingen, toonde deze meta-
analyse aan dat leeftijd nauwelijks gerelateerd is aan werkgeversverplichtingen. De
studie toont aan dat oudere werknemers over het algemeen geen ander psychologisch
contract hebben dan jongere werknemers. Verschillen tussen jongeren en ouderen
uiten zich voornamelijk in de reactie op psychologisch contractbreuk. Terwijl con-
tractbreuk onder jongeren vooral gerelateerd is aan een sterke daling in het vertrou-
wen in de werkgever en affectieve betrokkenheid bij de organisatie, is contractbreuk
bij ouderen sterker gerelateerd aan een daling van de werktevredenheid. Het is dus
niet zo dat contractbreuk geen effecten heeft onder oudere werknemers; de arbeids-
tevredenheid neemt sterk af. Psychologisch contractbreuk is een diepgaande breuk
tussen werknemer en organisatie, waarbij de werknemer het gevoel heeft dat de orga-
nisatie zijn verplichtingen niet is nagekomen (Conway & Briner, 20053).

Ontwikkelingspsychologische theorieén stellen onder meer dat op hogere leeftijd
mensen zich meer richten op relaties met anderen, en positieve ervaringen (Carstensen
et al., 1999, 2003). In de huidige studie hebben we deze inzichten gebruikt om atti-
tudes op de werkvloer te verklaren. Deze theorieén hebben niet alleen betrekking op
mensen die het einde van hun leven naderen (Lockenhoff & Carstensen, 2004), maar
ook op werknemers die toeleven naar het einde van hun loopbaan. Dit wordt geken-
merkt door een sterke focus op de relatie met de organisatie. De meta-analyse toont
inderdaad aan dat ouderen, wanneer hun psychologisch contract gebroken wordst, dit
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voornamelijk uiten in ontevredenheid met hun baan, terwijl het effect op vertrouwen
en affectieve betrokkenheid minder groot is. Zij zijn minder geneigd contractbreuk
aan de organisatie toe te schrijven. Verder is het voor ouderen moeilijker om een
nieuwe baan te vinden buiten de organisatie (Hedge et al., 2006). Omdat ouderen
beseffen dat zij minder snel de organisatie kunnen verlaten, hebben zij er weinig baat
bij het vertrouwen in hun organisatie op te zeggen, en affectieve betrokkenheid te
verliezen na een psychologisch contractbreuk. Jongeren hebben meer mogelijkheden
om een nieuwe baan te vinden, en in het geval van contractbreuk daalt het vertrouwen
en de affectieve betrokkenheid sterk. Jongeren kunnen na contractbreuk teleurgesteld
raken in de organisatie, terwijl zij hun werk nog wel leuk vinden.

4.1 Theoretische implicaties

De huidige studie toont aan dat leeftijd een belangrijke rol speelt in de wijze waarop
psychologische contracten zijn gerelateerd aan attitudes op het werk. Reacties op
contractbreuk verschillen tussen jongeren en ouderen. Nog maar zeer weinig studies
hebben onderzocht hoe demografische verschillen invloed hebben op beleving van
psychologische contracten. Deze studie zet een eerste stap in het onderzoek naar
diversiteit in psychologische contracten. De huidige studie toont aan dat ouderen
verschillen van jongeren in hoe zij reageren op contractbreuk. Een belangrijke impli-
catie voor de psychologisch contracttheorie is uit te zoeken hoe dit precies verklaard
kan worden. Het proces waarin oudere werknemers een ander beeld krijgen van de
organisatie, wordt ook beinvloed door hoe de rest van de organisatie is samengesteld.
Onderzoek naar relationele demografie laat zien dat als er grote verschillen in leeftijd
zijn tussen werknemers en hun leidinggevende, dit negatieve gevolgen kan hebben
voor de prestaties en betrokkenheid van werknemers (Avery, McKay & Wilson, 2007;
Tsui & O’Reilly, 1989). Dit komt doordat mensen zich eerder aangetrokken voelen
tot andere mensen die op hen lijken in termen van leeftijd, geslacht en ras. Als er een
groot verschil in leeftijd is tussen leidinggevende en werknemer, is de kans groter dat
de leidinggevende de prestaties van de werknemer laag waardeert dan wanneer het
verschil in leeftijd klein is (Avery et al., 2007). Zo kan het zijn dat het psychologisch
contract tussen een werknemer en zijn werkgever sterk beinvloed wordt door de mate
van gelijkheid in leeftijd tussen werknemer en representant van de organisatie (bijv.
leidinggevende, recruiter).

4.2 Beperkingen van de studie en aanbevelingen voor toekomstig onderzoek

Ondanks het feit dat de onderzoeksgroep groot was, worden in veel studies de oudere
werknemers over het hoofd gezien. Door lage pensioenleeftijden en vervroegde uit-
treedregelingen, zoals VUT en prepensioen, zijn er weinig werknemers van boven de
50 jaar die nog werkzaam zijn, en deelnemen aan onderzoek. Er is dus weinig bekend
over specifieke processen in deze leeftijdscategorie. Er is bijvoorbeeld een groeiende
groep van mensen die na hun 65% blijven werken, of juist na hun 65°*¢ weer aan het
werk gaan. Er is heel weinig bekend over de relatie van deze groep werknemers met
hun werkgevers en hun werkmotivatie (Feldman, 1994). Verder zijn veel studies geba-
seerd op cross-sectionele data (Conway & Briner, 2005). In de geselecteerde studies
waren slechts vijftien (20%) studies gebaseerd op een longitudinaal design. Het was
vanwege het te kleine aantal steekproeven niet mogelijk om specificke analyses te
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doen, waarbij onderscheid gemaakt werd tussen cross-sectionele en longitudinale

studies. Er is dus weinig bekend over de causaliteit van de verbanden. Zo is het bij-

voorbeeld mogelijk dat ontevreden werknemers meer contractbreuk waarnemen. De

beschikbare longitudinale studies laten zien dat psychologisch contractbreuk signi-

ficant gerelateerd is aan een vermindering van vertrouwen, tevredenheid, en betrok-

kenheid later in de tijd, ook wanneer men in de analyses controleert voor de athan-

kelijke variabele op een eerder tijdstip (Bunderson, 2001; Robinson, 1996; Sutton &
Griffin, 2004). Deze studies tonen aan dat contractbreuk samenhangt met verande-

ringen in werkattitudes over de tijd. Meer longitudinaal onderzoek is echter nodig

om te onderzoeken of de invloed van leeftijd niet in werkelijkheid toe te schrijven is

aan cohort- of generatie-effecten (De Lange, Taris, Kompier, Houtman, & Bongers,
2005). Een andere beperking van het onderzoek was dat alle variabelen zijn gemeten

bij één bron, de werknemer, waardoor de kans op common method bias bestaat. Dit zou

kunnen verklaren waarom we in het huidig onderzoek hoge correlaties vonden tussen

contractbreuk en werkattitudes. Voor toekomstig onderzoek bevelen wij aan meerdere

bronnen te gebruiken om variabelen te meten.

Wij hebben, in lijn met de methode van Zhao et al. (2007), de correlaties van vervul-

ling omgedraaid om een correlatie van breuk vast te stellen. Echter, het kan beargu-

menteerd worden dat vervulling en breuk van het psychologisch contract twee ver-

schillende concepten zijn (Conway & Briner, 2005). Het breken van een belofte kan

een ander effect hebben dan het niet nakomen van een verplichting. In de bestaande

literatuur en onderzoeken over het psychologisch contract wordt geen consequent

onderscheid gemaakt tussen vervulling en breuk van het psychologisch contract. Veel
onderzoekers hebben vervulling van het psychologisch contract gemeten, en het na
hercodering als contractbreuk bestempeld. Daarnaast bestaat een veelgebruikte schaal

voor contractbreuk (Robinson & Morrison, 2000) uit zowel breukitems als vervul-

lingitems. Het is theoretisch, en voor toekomstig onderzoek, van belang dat deze twee

concepten onderscheiden worden. Helaas is het in de huidige meta-analyse niet
mogelijk om hier valide analyses over te doen, omdat niet per studie slechts breuk of
vervulling is gemeten, maar meestal een combinatie van beide. Toekomstig onderzoek
zou daarom nog gerichter onderzoek moeten doen naar het verschil tussen deze twee

concepten.

Tevens hebben wij contractbreuk als één construct onderzocht. Recent onderzoek
heeft echter aangetoond dat het psychologisch contract uit meerdere dimensies of
factoren bestaat (De Vos, Buyens, & Schalk, 2003). Zo is het mogelijk dat jongeren

sterker reageren op het niet nakomen van verplichtingen ten aanzien van ontwik-

kelingsmogelijkheden, terwijl ouderen sterker reageren op breuk van verplichtingen

ten aanzien van baanzekerheid (Turnley & Feldman, 1999). Daarom raden wij aan

om ook de relaties te onderzoeken tussen leeftijd en verschillende types psychologi-

sche contracten. Ten slotte is in de studie, in lijn met eerder onderzoek, het psycho-

logisch contract in twee delen opgesplitst; werkgeversverplichtingen en breuk. Het
kan echter worden beargumenteerd dat werknemers, die hoge werkgeversverplich-

tingen waarnemen bij contractbreuk, sterker reageren dan werknemers, die weinig
werkgeversverplichtingen ervaren.3 Het was niet mogelijk om deze hypothese te

onderzoeken in de huidige meta-analyse. Toekomstig onderzoek kan hier meer
inzicht in geven.
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4.3 Praktische implicaties

Voor organisaties en managers toont de huidige studie aan dat zij ten eerste zo veel
mogelijk psychologisch contractbreuk moeten voorkomen. Contractbreuk heeft een
diepgaand negatief effect op het vertrouwen in de organisatie, tevredenheid met het
werk, en affectieve betrokkenheid bij de organisatie. Contractbreuk heeft een nega-
tieve invloed op werkattitudes en beinvloedt prestaties en extrarol gedrag negatief
(Zhao et al., 2007). Om ervoor te zorgen dat werknemers gemotiveerd aan het werk
zijn en optimaal kunnen presteren, is het voorkomen van contractbreuk de belang-
rijkste voorwaarde. Dit begint reeds bij het rekruteren van nieuw personeel; door
middel van het scheppen van realistische verwachtingen zullen werknemers minder
snel psychologisch contractbreuk ervaren (Rousseau, 1995).

Vervolgens dienen managers rekening te houden met het feit dat jongeren anders
reageren op contractbreuk dan ouderen. Terwijl jongeren, wanneer zij ervaren dat de
organisatie zijn verplichtingen en beloften niet is nagekomen, teleurgesteld raken in
de organisatie en op zoek zullen gaan naar een nieuwe baan, reageren ouderen op een
andere wijze. Oudere werknemers verliezen hun werktevredenheid, wat negatieve
gevolgen heeft voor arbeidsprestaties (Harrison et al., 2006). Organisaties zullen dus
moeite moeten doen om een ‘gezond’ psychologisch contract met zowel oudere als
jongere werknemers te onderhouden, zodat dit geen negatieve gevolgen heeft voor
werkattitudes en werkprestaties. Onderzoek heeft uitgewezen dat organisaties een
grotere focus leggen op het onderhouden van het psychologisch contract met de
jongere werknemers (zoals het aanbieden van ontwikkelingsmogelijkheden), en hier-
bij oudere werknemers aan hun lot overlaten. Het loont om meer aandacht te schen-
ken aan de behoeften van oudere werknemers, teneinde hun arbeidsprestaties niet te
laten afnemen, en teneinde oudere werknemers in staat te stellen langer en gemoti-
veerd door te kunnen werken. Dit is immers een van de belangrijkste uitdagingen
voor de huidige arbeidsmarkt (Hedge et al., 2006).

5 Conclusie

De diversiteit op de arbeidsmarkt neemt de komende jaren sterk toe. Als gevolg van
de vergrijzing zullen er niet alleen meer ouderen werkzaam moeten zijn, maar zullen
ouderen ook langer, en zeker ook na het 65 levensjaar, werken. De huidige studie
toont aan dat leeftijd een belangrijke rol speelt in hoe psychologische contracten
tussen werknemers en hun organisaties werkattitudes beinvloeden. Hoewel deze
studie niet aantoont dat ouderen over het algemeen een ander contract hebben dan
jongeren, is het wel zo dat ouderen minder sterk reageren op psychologisch contract-
breuk in relatie tot vertrouwen en betrokkenheid, terwijl jongeren minder sterk rea-
geren in relatie tot werktevredenheid. Deze meta-analyse toont belangrijke voorwaar-
delijke relaties aan tussen het psychologisch contract en vertrouwen, tevredenheid en
affectieve betrokkenheid.
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Praktijkbox

Wat betekenen de resultaten voor de praktijk?

e Psychologisch contractbreuk heeft een diepgaand effect op hoe tevreden mensen
zijn met hun werk en hoe betrokken ze zijn bij de organisatie. Het is daarom
belangrijk voor organisaties om de beloften die zij maken aan werknemers na te
komen om negatieve effecten te voorkomen.

e Oudere werknemers hebben over het algemeen niet een ander psychologisch
contract dan jongeren, maar hun reacties op contractbreuk verschillen wel van
jongeren. Oudere werknemers reageren na psychologisch contractbreuk minder
sterk met een daling in vertrouwen in en betrokkenheid bij de organisatie, maar
wel sterker met een daling in hun tevredenheid met het werk.

e Het is belangrijk om een gezond psychologisch contract met de werknemers te
onderhouden, waarbij rekening wordt gehouden met individuele behoeften van
zowel jongeren als ouderen.

Noten

1. Delen van de analyses in dit artikel verschenen eerder in: Bal, PM., De Lange, A.H.,
Jansen, PG.W.,, & Van der Velde, M.E.G. (2008). Psychological contract breach and
job attitudes: a meta-analysis of age as a moderator. Journal of Vocational Behavior, 72,
143-158.

2. Geen van de betrouwbaarheidsintervallen overlapt het nulpunt (zie tabel 2). Het
betrouwbaarheidsinterval van bijvoorbeeld de correlatie tussen contractbreuk en ver-
trouwen is —.68 tot —.54. Daarom kan worden gesteld dat met 95% betrouwbaarheid de
correlaties tussen contractbreuk en de uitkomsten negatief is.

3. Wijj danken de reviewers voor deze suggestie.
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(1994) sectioneel  expatriate managers
36 Huiskamp & Artikel Cross- N = 1331, 34.9%¢9, NL, 38
Schalk (2002) sectioneel  verschillende beroepen
37 Johnson & Artikel Cross- N = 103, 64%¢9, VS, 35.8
O’Leary-Kelly sectioneel  bankmedewerkers
(2003)
38 Kickul (2001) Artikel Cross- N = 151, 56%¢, VS, 29.41 (7.73)
sectioneel  werknemers in MKB
39 Kickul & Lester  Artikel Cross- N = 183, 45.9%¢9, VS, 31.73 (6.44)
(2001) sectioneel  MBA-studenten
40 Kickul et al. Artikel Cross- N, CN = 76, 47%¢9, bank- CN: 34.55
(2004) sectioneel  medewerkers N, VS = 60,
54%¢%, MBA-studenten VS: 31.8
41 Kickul et al. Artikel Cross- N = 246, 51%%, VS, 33.43
(2002) sectioneel  MBA-studenten
42 Kickul & Liao- Artikel Cross- N = 370, 51%%, VS, 32.36 (10.44) -.05
Troth (2003) sectioneel  MBA-studenten
43 Kickul & Zaper  Artikel Cross- N = 260, 46.9%¢%2, VS, 32.05
(2000) sectioneel  MBA-studenten
44 Kim (2002) Dissertatie Longitudinaal N = 292 employees. TW, 34.31 (8.94) .00
(2 metingen) verschillende beroepen
45 King & Bu Artikel Cross- N = 395, 34.4%%, (N & 22.3 .01
(2005) sectioneel VS, IT-professionals
46  Knights & Artikel Cross- N = 251, 21.6%%?, AU, 47.54 (6.23)
Kennedy sectioneel  overheidsmedewerkers
(2005)
47 Lambert et al. Artikel Longitudinaal N = 213, 79%¢®, VS, Range 17-24 jaar
(2003) (2 metingen) verschillende beroepen
48 Larwood et al.  Artikel Cross- N = 259, 50%¢%, VS, 36.2 (8.17)
(1998) sectioneel  verschillende beroepen
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49 Lee (2005) Artikel Cross- N = 302, 14.6%%, SG, 36.3
sectioneel  IT-medewerkers
50 Lemire & Artikel Cross- N = 132, 74.4%¢%, CA, 44.23 (8.65)
Rouillard sectioneel  overheidsmedewerkers
(2005)
51 Lester & Kickul — Artikel Cross- N = 268, 48.3%%, VS, 27.6
(2001) sectioneel MBA-studenten
52 Lester et al. Artikel Cross- N = 134, 58%¢9, VS, 32.27(7.52)
(2002) sectioneel MBA-studenten
53 Lo & Aryee Artikel Cross- N = 152, 53.9%¢2, CN, 27.6% jonger dan
(2003) sectioneel MBA-studenten 30, 48.7% 30-40,
23.7% 41-50
54 Montes & Congrespaper Longitudinaal N = 293, 51%®?, CA, 19-22 jaar oud
Irving (2005) (3 metingen) studenten
55 Moye (2001) Dissertatie Cross- N = 123, 31%%, VS, 39.41 (9.24) -.09
sectioneel  medewerkers bij IT-bedrijf
56  Purvis & Artikel Cross- N = 223, 93%%?, GB, 32.3 (8.3) .07
Cropley (2003) sectioneel  verpleegsters
57 Raja et al. Artikel Cross- N = 197, 6%®, PK, 38.81 (9.86) .19
(2004) sectioneel  kantoormedewerkers
58Restubog et al.  Artikel Cross- N = 137, PH, 54% tussen 26-34
(2006) sectioneel  IT-medewerkers
59  Robinson Artikel Longitudinaal N = 126, 34%®, VS, 30 (2.01)
(1995) (3 metingen) verschillende beroepen
60 Robinson Artikel Longitudinaal N = 125, 34%%9, VS, 30 (2.01)
(1996) (3 metingen) verschillende beroepen
61 Robinson & Artikel Longitudinaal N = 96, 35%%, VS, 28
Rousseau (2 metingen) verschillende beroepen
(1994)
62 Rybnikova Congrespaper Cross- N = 133, 6.9%%, DE, 3.7% 30-39, 29%
(2006) sectioneel interim-managers 40-49, 42.1%
50-59, 25.2%
60-69
63 Shih & Chen Congrespaper Cross- N = 511, 49.8%%, TW, 36.6 (8.28)
(2006) sectioneel MBA-studenten
64 Sturges et al. Artikel Cross- N = 151, 51%¢9, GB, 55% onder 30,
(2005) sectioneel  medewerkers internetbedrijf  40% 30-40, 5%
boven 40 jaar
65 Suazo (2002) Dissertatie Cross- N = 237, 60%%®, VS, 37.39 (10.44)

sectioneel  verschillende beroepen
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66  Sutton & Artikel Longitudinaal N = 235, AU, nieuwe T1: 23.2 (3.84)
Griffin (2004) professionals op arbeids-
markt
67 Tallman (2001) Dissertatie Cross- N = 63, 57%®, CA, nieuwe 56% 31 jaar en
sectioneel medewerkers in 10 organi- ouder
saties
68 Tallman (2006) Congrespaper Cross- N = 163, CA, 60.59, 77.8% 31 jaaren  -.08
sectioneel  verschillende beroepen ouder
69 Tekleab et al. Artikel Longitudinaal N = 191, 75%¢9, VS, 47
(2005) universiteitsmedewerkers
70 Tekleab & Artikel Cross- N = 130, 75%%9, VS, 45
Taylor (2003) sectioneel  universiteitsmedewerkers
71 Ten Brink Dissertatie Cross- N = 1611, 27%%, NL, Gemiddeld 40-44  -.02
(2004) sectioneel  medewerkers in agrarische jaar
onderneming, bank, zieken-
huis, autofabriek en
overheidsinstelling
72Ten Brink et al.  Artikel Cross- N = 527, 80%<?, NL, mede- Tussen 30-39 jaar
(1999) sectioneel  werkers in zorginstelling
73Ten Brink et al.  Artikel Cross- S1: N = 762, 20%@?, NL, S1: 39
(2002) sectioneel  medewerkers van agrarische S2: 42
organisatie
S2: N = 74, 37%%, NL,
overheidsmedewerkers
74 Thomas et al. Congrespaper Cross- N = 241, 22%%?, CA, mede- 76% ouder dan -.29
(2005) sectioneel  werkers bij technisch bedrijf 30
75 Thompson & Artikel Cross- N = 429, 26%%@?, GB, 34.26 (7.89)
Heron (2005) sectioneel R&D medewerkers
76 Turnley & Artikel Cross- N = 804, 45%¢9, VS, 35.07 (7.9)
Feldman sectioneel  managers
(2000)
77 Yeh (2006) Congrespaper Cross- N = 364, 100%¢?, TW, 87% tussen 20-35
sectioneel  verpleegsters

! Aangezien de studies van Coyle en Kessler (2000, 2002a) een groot aandeel leveren in de totale sample
(N = 6953), zijn alle analyses ook uitgevoerd met uitsluiting van deze beide studies. Dezelfde resultaten

werden gevonden als in het huidige artikel zijn gerapporteerd.
AU = Australié; BE = Belgié; CA = Canada, CN = China; DE = Duitsland; FR = Frankrijk, GB = Groot-
Brittannié; IE = lerland, MT = Malta, NL = Nederland; PH = Filippijnen, PK = Pakistan; PT =
Portugal, SG = Singapore, TW = Taiwan, VS = Verenigde Staten.
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Bijlage C Overzicht van de gebruikte studies voor
hypothese 2 en hypothese 3

. E g
wv L U
5 = 25 v 3 B £ X %
g £ 52 2 £ ts  @2<
2 4 &8¢ =z o« 232 g2 =8¢
r r r r r r
Yy Yy Yy
1 Agee (2000) - - 121 .85 -75 .93 -74 .84 -.64 .91
2 Bunderson (2001)  45.5 9 167 .76 -.08 .78 -.07 .83
3 Carbery et al. (2003) 30 - 89 .94 -.60 .80 -.48 .59
4 Carvalho et al. (2007) 32 8.7 209 .88 -.28 .75
5 Cassar (2000) 42 21 132 - -17 .71 -11 .87 -.12 .81
70
6 Castaing (2005) 45 18.9 754 .83 -.22 91
7  Cavanough & Noe 38 - 136 - -72 .74
(1999)
8 Cheung (2005) 33 1 200 .88 -.34 .78
9 Cheung & Chiu 18 1.2 354 .85 -.28 .74
(2005)
10 Chrobot-Mason - - 88 .88 -.68 .95 -.57 .87 -.50 .85
(2003)
11 Caesetal. (2002) 36.52 9.46 596 .86 -31 .85 -.25 .77
12 Conway & Briner 29 6.14 1608 .74 -51 .83 -.28 .81
(2002) 26 242 366 .81 50 .83 -.36 .78
13 Coyle-Shapiro (2002) 42.92 10.51 480 .74 -.38 .90
14 Coyle-Shapiro & 42.4 7.6 6953 .80 -43 .88 -.27 .90
Kessler (2000)
15 Coyle-Shapiro & - 6.83 99 .96 -.55 .91
Morrow (2006)
16 De Cuyper & De 37 - 538 .80 -42 .84 -.38 .78
Witte (2006)
17 De Witte & Van 34 8.14 226 .66 -41 .78
Hecke (2002)
18 Deery etal. (2006) 35.45 7.42 480 .82 -.60 .76
19 Dulac et al. (2006) 28 9 159 .89 -49 .90 -.38 .88
20 Freese et al. (1999) 39.6 8.3 119 .92 -.26 .82
21 Gakovic & Tetrick 28 1.82 601 .92 -.47 .83
(2003a)
22 Gakovic & Tetrick - - 161 .77 -.55 .74
(2003b)
23 George (2003) 36.2 5.69 256 .84 -.69 .89 -.60 .81
24 Granrose & Baccili  43.35 13.5 145 .79 -.10 .89
(2006)
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=1 1
g RO ¢ 3 3 253
g T 52 2 £c to @5
2 2 8¢ =2 ' 22 2 2 3¢
r r r r r r
Yy Yy Yy
25 Gregory et al. (2007) 37.4 - 343 .70 -46 .80 -.55 .92
26 Guest & Clinton 37 5 642 - -62 .91 -50 .83 -.45 .69
(2006)
27 Guzzo et al. (1994) 42.76 12.63 148 .91 -.27 .86
28 Huiskamp & Schalk 38 9.6 1331 .83 -.30 .82
(2002)
29 Johnson & O'Leary- 35.8 4.37 103 .94 -.59 .88 -.52 .87
Kelly (2003)
30 Kickul (2001) 29.41 3.86 151 .78 -.28 .85
31 Kickul & Lester 31.73 3.29 183 .82 -.56
(2001)
32 Kickul et al. (2004) 33.34 4.83 136 .91 -35 .86 -.29 .85
33 Kickul et al. (2002) 33.43  4.22 246 .90 -.45 .86
34 Kickul & Zaper (2000) 32.05 5.14 260 .90 -.27 .70
35 Knights & Kennedy 47.54 15.44 251 .84 -.77 .87 -.67 .90
(2005)
36 Lambert et al. (2003) 20.5 2.5 213 .70 -.24 .90
37 Larwood et al. (1998) 36.2 - 259 .75 -.49 .67
38 Lee (2005) 36.3 - 302 .75 -.12 .90
39 Lemire & Rouillard  44.23  12.45 132 - -.45 .81
(2005)
40 Lester & Kickul 27.6 3.4 268 - -.21 .86
(2001)
41 Lester etal. (2002) 32.27 434 134 .89 -.60 .87
42 Lo & Aryee (2003) - 6.56 152 .86 -.56 .87
43 Montes & Irving 20.5 .00 293 .77 -.36 .90
(2005)
44  Rajaetal. (2004) 38.81 12.25 197 .79 -30 .75 -.49 .82
45 Restubog et al. - - 137 .87 -.64 .82
(2006)
46  Robinson (1995) 30 6.29 126 .85 -44 94 -54 .84
47  Robinson (1996) - - 125 .78 -.29 .87
48 Robinson & Rousseau - - % - -61 93 -61 .92
(1994)
49  Rybnikova (2006) 55 - 133 .73 -.32 .69
50 Shih & Chen (2006) 36.6 9.7 485 .87 -31 .92
51 Sturges et al. (2005) 32.5 2.42 151 .91 -.36 .83
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52 Sutton & Griffin 23.2 75 235 .71 -.57 .84
(2004)
53 Tallman (2001) - - 63 - -44 62 -45 .78 -.56 .80
54 Tekleab et al. (2005) 47 13.4 191 .83 -.37 .68
55  Tekleab & Taylor 45 - 130 .81 -34 .75
(2003)
56 Ten Brink et al. - - 527 .93 -.54 .84 -.31 .60
(1999)
57 Ten Brink et al. 39 - 762 .95 -.58 .77 -.46 .85
(2002) 42 ~ 74 84 -41 86 33 .83
58 Thompson & Heron 34.26 7.89 429 .86 -.42 .82
(2005)
59 Turnley & Feldman  35.07 7.41 804 .83 -.56 .70
(2000)
60 Yeh (2006) 27.5 4.5 364 .70 -.30 .83

Leeftijd = gemiddelde leeftijd van de steekproef. Dienstverband = gemiddelde lengte van het
dienstverband van de steekproef. N = de grootte van de steekproef. R_breuk = de betrouw-
baarheid van de contractbreukschaal. r = correlatie tussen contractbreuk en de uitkomstvaria-
bele.r = betrouwbaarheid van de uitkomstvariabele.

Age, the psychological contract, and job attitudes: a meta-analysis

P.M. Bal, A.H. De Lange, P.G.W. Jansen & M.E.G. Van der Velde, Gedrag en
Organisatie, volume 23, March 2010, nr. 1, pp. 44-72.

The meta-analysis investigated the relations between age and psychological
contracts. It was expected that age would be positively related to the employer
obligations, and that age would moderate the relations between contract breach
and job attitudes. The hypotheses were tested by means of a meta-analysis of
76 studies with in total 28,773 respondents. It was found that age is related
negatively but marginally to the psychological contract, and that age moderated
the relations between psychological contract breach and job attitudes. The relations
between contract breach on the one hand and trust and affective commitment on
the other hand were stronger for older workers, whereas the relation between
contract breach and job satisfaction was stronger among younger workers. The
theoretical and practical implications are discussed.

Key words: psychological contract, age, meta-analysis, job attitudes
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