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Resum 0 En los dltimos afios un gran nimero de organizaciones se han visto obligadas a aceptar procesos de
fusién, redimensionamientos y reduccién de plantillas de personal debido a las condiciones econémicas y
financieras impuestas por los mercados globales. En estos contextos organizacionales, el colectivo de trabajadores
de edad o mayores —por encima de los 50 afios— es el que mds riesgos asume, al convertirse en el blanco prioritario de
las politicas de downsizing. El presente estudio tiene como principal objetivo analizar las relaciones entre la edad
y la percepcién de ruptura del contrato psicolégico (CP) en una muestra de 498 empleados del sector bancario.
Adicionalmente, se analiza el papel mediador desempefiado por la percepcion de apoyo organizacional (PAO) en
dicha relacién. Los resultados sefialan que los empleados de mas de 50 afios perciben en mayor medida la ruptura
del CP que los de edades inferiores, aunque la PAO puede atenuar dicha percepcidn. Se discuten los resultados
obtenidos a la luz del posible ageism, o discriminacién laboral por razones de edad, de estas politicas y pricticas
organizacionales, as{ como sus implicaciones précticas.
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Ab S‘trac‘t In recent years many organizations have been forced to accept mergers, downsizing, and layofts due to
economic conditions and financial constraints imposed by global markets. In these organizational con-
texts, the older workforce, over 50 years of age, is the one that runs the highest risk of becoming the main target of
downsizing policies. The principal aim of this study is to analyze the relationship between age and the perception
of psychological contract (PC) breach in a sample of 498 employees from the banking sector. Additionally, we ana-
lyze the mediating role played by perceived organizational support (POS) in this relationship. The results indicate
that employees over 50 years of age perceive more PC breach in comparison with younger workers, although POS
can mitigate this perception. Results are discussed in light of possible ageism of these organizational policies and
practices, as well as their practical implications.
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as transformaciones econémicas, sociales y politicas del cambio global han convertido

las reestructuraciones y las reducciones de plantilla en una parte central de la gestién

de las organizaciones durante las dos dltimas décadas, un fenémeno que se ha agra-
vado durante la recesién y la crisis sufrida por las economias de buena parte del mundo en
los dltimos afios (Budros, 1999; Datta, Guthrie, Basuil & Pandey, 2010). Estos contextos
caracterizados por frecuentes turbulencias han provocado un creciente estado de inseguridad
e incertidumbre en la fuerza trabajadora (De Witte & Niswall, 2003; Sverke & Hellgren,
2002), acompafiado de experiencias de desplazamientos organizacionales y laborales —fusio-
nes y adquisiciones de empresas—, pérdida involuntaria del empleo, periodos prolongados de
desempleo y retiro laboral temprano o anticipado (Kalleberg, 2000; Probst, 2008). Numerosos
estudios han comprobado las multiples consecuencias negativas para la salud y el bienestar
de los trabajadores generadas por estos procesos (Burgard, Brand & House, 2007), tanto
para quienes los sufren como para los supervivientes que permanecen en las organizaciones
(Brockner, Grover, Reed & DeWitt, 1992).

Paradéjicamente, puesto que la proporcién de poblacién de edad es cada vez mayor como
resultado de la generacién baby boom (nacidos entre 1946 y 1964) y debido al incremento de
la esperanza de vida en las sociedades avanzadas (Adler & Hilber, 2009; Toosi, 2005), uno
de los colectivos mds vulnerables a las experiencias de inseguridad en el trabajo es el de las
personas mayores, ya que son el objetivo principal en los procesos de reestructuracién y de
retiro laboral temprano (Alcover & Crego, 2005; Alcover, Crego, Guglielmi & Chiesa, 2012;
Brand, Levy & Gallo, 2008; Gallo, Bradley, Siegel & Kasl, 2000). Desde esta perspectiva,
las decisiones organizacionales de prescindir de los trabajadores de edad pueden considerarse
como una préctica real de ageism, o discriminacién laboral por razones de edad (Neumark,
2009). Si bien se encuentra prohibida en la mayor parte de los ordenamientos constitucionales
y en las leyes especificas de los paises (Lahey, 2010), su determinacién y eventual persecucién
resultan complejas en muchas ocasiones, al igual que ocurre con otros tipos de discriminacién
sutil, y suele quedar impune en la prictica.

A partir de una edad que se sitda en torno a los 50 afios, un nimero cada vez mayor de
trabajadores comienzan a percibir como una amenaza cualquier tipo de cambio organiza-
cional, y se perciben a si mismos como personas en riesgo de exclusién del mercado laboral,
percepcién que se ha denominado como c/ima de discriminacion por edad (Kunze, Boehm &
Bruch, 2011) En tales escenarios, las sefiales que las organizaciones y sus agentes emiten
sobre diferentes aspectos de la organizacién del trabajo o de la politica de la empresa son
susceptibles de interpretaciones por parte de estos grupos de trabajadores, quienes pueden
percibirlas como amenazas y elementos de incertidumbre o, inversamente, como sefiales de
apoyo organizacional.

De forma similar, contar con 50 o mds afios puede influir en las expectativas de los trabaja-
dores acerca del cumplimiento de las obligaciones y las promesas establecidas entre ellos y las
organizaciones de las que forman parte, es decir, pueden influir sobre sus contratos psicolégicos
y su percepcién de cumplimiento o de ruptura de los mismos (Robinson & Morrison, 1995).
Si se tiene en cuenta la estimacion realizada por Naciones Unidas, segtn la cual cerca de una
tercera parte de la poblacién trabajadora de los paises desarrollados tendrd por encima de los
50 afios hacia 2050 (Armstrong-Stassen & Schlosser, 2011), conocer, analizar y prevenir, en su
caso, los posible efectos negativos para los individuos y las organizaciones de estas situaciones,
resulta un objetivo prioritario de la investigacién psicosocial.

El objetivo de este estudio es analizar las relaciones existentes entre los trabajadores que
cuentan con edades comprendidas entre 50 y 61 afios y sus percepciones de cumplimiento o
ruptura del contrato psicolégico, y analizar cudndo estas relaciones se encuentran mediadas
por el apoyo organizacional percibido. Para ello se ha utilizado una muestra de empleados de
diferentes edades que trabajan en entidades financieras espafolas en un contexto de cambios
organizacionales previstos en un corto plazo — en concreto, fusiones —, que cuentan ademds con
un pasado reciente de implementacién de programas de retiro laboral temprano, o prejubilacion.
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EDAD Y AGEISM EN LAS ORGANIZACIONES Y
CONTRATO PSICOLOGICO

Si bien no se trata de un fenémeno completamente nuevo (Glover & Branine, 1997), en la
ultima década, y especialmente en los cinco dltimos afios en los que la crisis econémica se ha
agravado y extendido a buena parte de los paises mas desarrollados, los #rabajadores de edad
o trabajadores mayores —a partir de los 45 o los 50 afios, segtn las distintas denominaciones
(Dennis & Thomas, 2007)— se han convertido en el blanco de politicas organizacionales diri-
gidas a su retiro laboral temprano (voluntario o forzoso) o a la pérdida de su empleo (temporal
o definitivamente), acompafiadas en ocasiones de conductas de acoso o abuso para forzar el
abandono de la organizacién (Coile & Levine, 2010; Powell, 2010; Schalk et al., 2010). En
este sentido, es posible considerar estas politicas y practicas desde la perspectiva del ageism, o
el trato discriminatorio por razones de edad.

Una definicién comprehensiva del término ageism lo considera como el conjunto, negativo o
positivo, de estereotipos, prejuicios y/o discriminacion contra (o a favor) de las personas mayo-
res debido a su edad cronolégica o a la percepcién de ellas como “viejas” o “envejecidas”, es de-
cir, cuando un “trabajador” se convierte en un “trabajador viejo” (Desmette & Gaillard, 2008).
El ageism puede ser implicito o explicito y puede producirse en niveles micro, meso y macro.
El concepto en consecuencia incluye las tres dimensiones psicosociales habituales: cognitiva
(estereotipo), afectiva (prejuicio) y conductual (discriminacién) (Finkelstein & Farrell, 2007),
y se traduce en c6mo, por razones de edad cronoldgica o por percepciones erréneas, se piensa,
se siente y se actia contra las personas mayores. Ademds, el ageism puede producirse de manera
consciente (explicitamente) o de modo inconsciente (implicitamente) y puede manifestarse
en los tres niveles mencionados: individual (micro-nivel), en las redes sociales (meso-nivel) o
institucional y cultural (macro-nivel) (Iversen, Larsen & Solem, 2009).

En el dmbito laboral se considera que se produce ageism cuando los sesgos basados en la
edad influyen negativamente sobre las decisiones organizacionales relacionadas con el empleo
(reclutamiento, seleccién e incorporacién), la terminacion de las relaciones laborales, el retiro
(temprano o anticipado), los beneficios, la formacién y/o las oportunidades de promocién
(Boerlijst, 1994; Dennis & Thomas, 2007). Este tipo de decisiones organizacionales son
habituales en los procesos de reconversién, de redimensionamiento (downsizing) y en las
tusiones, y las personas que cuentan con 50 o mds afios suelen ser los objetivos prioritarios
de las politicas de personal, situaciones que afectan tanto a mujeres como a hombres, si bien
las tasas de permanencia en la fuerza de trabajo son ligeramente mayores en el caso de las
mujeres (Barnett, 2005).

Por su parte, el contrato psicolégico se define como las creencias de los individuos acerca de
los términos y las condiciones de las relaciones de intercambio con la organizacién de la que
forman parte (Alcover, 2002; Rousseau, 1989). E1 CP esta basado en las promesas realizadas
entre el empleado y el empleador y que determinan lo que cada parte espera proveer y recibir
de la otra (Rousseau, 1995). El contenido del CP puede incluir cualquier elemento susceptible
de ser intercambiado entre los individuos y las organizaciones, como, por ejemplo, el salario,
la formacién, las oportunidades de promocién, beneficios sociales, etc., a cambio de la perma-
nencia, la lealtad, un rendimiento adecuado o la flexibilidad, lo que define la mutualidad de la
relacién (Rousseau, 2001).

Si bien las expectativas acerca de la carrera laboral cambian a lo largo del tiempo, e incluso
el contenido del contrato psicolégico también puede redefinirse con la edad (Hess & Jepsen,
2009), las caracteristicas de incertidumbre y turbulencias de los contextos organizacionales
actuales incrementan la percepcién en los trabajadores que alcanzan o superan los 50 afios de
edad de que sus expectativas acerca de su carrera laboral pueden no cumplirse (Van der Heijden,
Schalk & Van Veldhoven, 2008) o dicho de otro modo, que sus contratos psicolégicos pueden
incumplirse (Crego, Alcover & Martinez, 2008; Maguire, 2002) y, en consecuencia, aumenta
la percepcién de ruptura del contrato psicoldgico. Esto ocurre cuando un empleado cree que

Rev. Psicol., Orga ab., set-dez 2012, vol. 12 num. 3, pp

99314 301



302 ke

ha recibido menos de lo que habia sido prometido por el empleador y, por tanto, la organiza-
cién ha fallado en el cumplimiento de sus compromisos (Robinson & Morrison, 1995). Las
investigaciones realizadas han encontrado relaciones negativas entre la percepcién de ruptura
del CP y diversas actitudes y comportamientos laborales, tales como la satisfaccién laboral, la
confianza, el compromiso organizacional, las conductas de rol y las conductas de ciudadania
organizacional (p. ej., Johnson & O’Leary-Kelly, 2003; Lester, Turnley, Bloodgood & Bolino,
2002; Suazo & Turnley, 2010; Sutton & Griffin, 2004). Sin embargo, hay pocos estudios
centrados en analizar predictores de la percepcién de ruptura del CP, y los realizados se han
ocupado bdsicamente de caracteristicas de personalidad (Raja, Johns & Ntalianis, 2004;
Suazo & Turnley, 2010). En este trabajo se analizard la edad cronolégica como antecedente
de la percepcién de ruptura del CP, un aspecto no investigadora hasta ahora, para lo cual se
pondrin a prueba las siguientes hipétesis:

H1a: Tener una edad de 50 o mds arios estard relacionado positivamente con la percepcion de rup-
tura del contrato psicoldgico.

H1b: Tener una edad inferior a 50 atios estard relacionado negativamente con la percepcion de
ruptura del contrato psicoldgico.

PERCEPCION DE APOYO ORGANIZACIONAL Y
RUPTURA DEL CONTRATO PSICOLOGICO

Si bien se trata de constructos que comparten una base conceptual comin en la com-
prension de las relaciones entre los individuos y las organizaciones (Aselage & Eisenberger,
2003; Coyle-Shapiro & Conway, 2004), como son los principios del intercambio social
(Blau, 1964) y la norma de reciprocidad (Gouldner, 1960), la percepcién de apoyo organiza-
cional (PAO) y el contrato psicolégico (CP) pueden ser diferenciados en aspectos centrales
(Coyle-Shapiro & Conway, 2005).

La PAO se construye a partir de todas las acciones y decisiones llevadas a cabo por
diferentes agentes organizacionales (direccién, supervisores y mandos intermedios, jefe
inmediato, grupo de compafieros) que permiten a los individuos percibir que son estimu-
lados, aceptados y valorados como miembros de la organizacién y que se preocupan por su
bienestar (Eisenberger, Huntington, Hutchison & Sowa, 1986; Rhoades & Eisenberger,
2002). La PAO también procede de aspectos tales como la asistencia en el rendimiento, el
enriquecimiento del puesto y las condiciones de trabajo. Estas percepciones de apoyo de la
organizacién sirven de vinculo entre los empleados y la organizacién (Hutchinson, 1997),
y se encuentran en la base del desarrollo de estados actitudinales como el compromiso or-
ganizacional (Gregersen & Black, 1992). Un nimero importante de estudios han aportado
evidencia acerca de cémo los empleados que perciben que su organizacién les presta apoyo
se comportan de manera reciproca incrementando su compromiso, su implicacién y sus
conductas extra-rol (por ejemplo, las conductas de ciudadania organizacional), asi como su
rendimiento de tarea y su rendimiento contextual (Riggle, Edmonson & Hansen, 2009), lo
que contribuye significativamente a la eficacia de la organizacién (Coyle-Shapiro & Kessler,
2000). Especificamente, se ha sefialado que la PAO puede ser especialmente importante en
el caso de las personas mayores (Maurer, 2001), entre otras razones porque el declive en sus
facultades puede requerir del apoyo de otros (dentro y fuera de la organizacién) de cara a
mantener tanto sus niveles de rendimiento como su salud (Hansson, DeKoekkoek, Neece
& Patterson, 1997), ademds de necesitar el apoyo social para potenciar sus niveles de auto-
eficacia y hacer frente a sus percepciones de posibles dificultades de aprendizaje y de adapta-
cién a los cambios y las demandas en el trabajo (Maurer, 2001; Nahum-Shani & Bamberger,
2011). Por ultimo, otros autores (p. ¢j., Pfefter, 2005) han subrayado explicitamente que para
lograr ventajas competitivas y el éxito a largo plazo es necesario proporcionar un entorno
completo de apoyo a los empleados.
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Como ya se menciond, el contrato psicolégico se define como las creencias de los individuos
acerca de los términos y las condiciones de las relaciones de intercambio con la organizacién
de la que forman parte (Alcover, 2002; Rousseau, 1989). La PAO y el CP se diferencian en
aspectos significativos (Coyle-Shapiro & Conway, 2005). La primera diferencia se refiere al
contenido de la “creencia” en cada uno de ellos. La PAO incluye las creencias de los empleados
acerca del nivel de compromiso que la organizacién muestra hacia ellos, mientras que el CP
captura las obligaciones mutuas percibidas y el grado en que estas obligaciones se cumplen en
la relacién de intercambio entre empleado y empleador.

La segunda diferencia alude a la interdependencia de las partes en el intercambio. La
PAO es unilateral, en el sentido de que se centra en la percepcién que los empleados tienen
acerca del empleador, mientras que el CP incluye las perspectivas de ambas partes implica-
das en el intercambio.

Por ultimo, los dos constructos difieren en cémo capturan las percepciones de los empleados
acerca de la calidad del intercambio. La PAO se refiere a la percepcién del individuo del trato
recibido por la organizacién, sin tener en cuenta si ese trato habia sido prometido implicita o
explicitamente, puesto que se predice que los empelados corresponderdn de forma reciproca
basindose en el nive/ de apoyo organizacional percibido. Por su parte, la teoria del CP predice
que lo que determina el comportamiento reciproco de los empleados hacia su organizacién no
es el trato de la organizacion en si mismo, sino la discrepancia entre lo prometido y lo cumplido
en la relacién de intercambio (Coyle-Shapiro & Conway, 2005).

Existen relativamente pocas investigaciones sobre los antecedentes de la PAO, y se han
centrado en analizar variables situacionales, tales como las practicas de recursos humanos
(p. ¢j. Allen, Shore & Griffeth, 2003), sociales, como la cantidad y la calidad de redes so-
ciales que facilitan las relaciones de intercambios reciprocos entre los empleados (Hayton,
Carnabuci & Eisenberger, 2012), o diferencias individuales, como es el caso del afecto
positivo (Hui, Wong & Tjosvold, 2007) o del locus de control interno (Lilly & Virick,
2006). Recientemente, Suazo y Turnley (2010) han analizado también otras caracteristicas
individuales y sus relaciones con la percepcién de ruptura del CP, y han explorado el efecto
mediador de la PAO en esas relaciones. Su premisa es que las diferencias individuales
pueden predisponer a las personas hacia mayores o menores niveles de PAO y que la PAO
puede, a su vez, predecir la percepcién de ruptura del CP. Asi, cuando la valoracién ge-
neral del apoyo organizacional por parte de los empleados es alta, entonces es probable
que las personas interpreten eventos especificos mds positivamente y hagan atribuciones
mads favorables acerca de las decisiones organizacionales futuras. En definitiva, cuando los
empleados experimenten mayores niveles de PAO, aspectos desagradables o imprevistos
de su experiencia laboral tenderdn a ser percibidos en menor medida como ruptura del CP
(Suazo & Turnley, 2010).

Siguiendo este argumento, en este estudio se explora si la PAO puede desempefiar un
papel mediador en las relaciones entre la edad cronolégica y la percepcién de ruptura del CP,
de manera que cuanto mayor sea la PAO menor serd la percepcién de ruptura del CP. En
consecuencia, se plantea la siguiente hipétesis:

H2: La PAO mediard las relaciones entre la edad y la percepcion de ruptura del CP en los traba-
jadores con edades de 50 o mds aios.

METODO

Participantes

Los participantes en este estudio fueron 498 empleados de dos entidades financieras es-
pafiolas pertenecientes al mismo sector bancario (cajas de ahorros, 227 de una y 271 de otra).
Todos ellos trabajaban en diferentes oficinas ubicadas en la ciudad de Madrid y en localidades

Rev. Psicol., Organ. Trab., set-dez 2012, vol. 12 num. 3, pp. 299-314 303



limitrofes dentro de la misma Comunidad de Madrid. Los datos se recogieron entre los meses
de marzo y mayo de 2010. En ambos casos, las entidades afrontaban procesos de fusiones
para convertirse en otra modalidad organizacional, en este caso, transformarse en dancos en
un plazo previsto de aproximadamente un afio o afio y medio. Estas modalidades de entidades
financieras implican aspectos econémico-juridicos, y no se refieren a aspectos de organizacién
del trabajo esenciales que marcaran otras diferencias para los trabajadores.

La muestra constaba de 289 mujeres (58,03%) y 209 hombres (41,97%), con una media de
edad de 47 afios; la edad minima era 28 afios y la maxima, 61 La media de antigtiedad en la
organizacién era de 27 afios.

Procedimiento

Se solicité la participacién de empleados de 110 oficinas o sucursales, a quienes se entrega-
ban los cuestionarios impresos junto con un sobre prefranqueado mediante el cual lo enviaban
una vez cumplimentado por correo postal a un apartado de correos activado especificamen-
te para este estudio, y al que solo tenian acceso los miembros del equipo de investigacion.
Todos los participantes ocupaban posiciones subalternas y se excluyeron aquellos que tuvieran
funciones de direccién o gestién en cualquier nivel. También se excluyeron de la muestra
utilizada en este estudio los trabajadores con contratos temporales, puesto que estos cuentan
con un contenido del contrato psicolégico diferente al de los empleados permanentes, como
han puesto de manifiesto varias investigaciones (Chambel & Castanheira, 2005; De Cuyper
& De Witte, 2006). La participacién era voluntaria y se garantizaba la confidencialidad de las
respuestas. La tasa de respuesta fue del 73%, tras excluir 53 cuestionarios que contaban con un
porcentaje de datos perdidos superior al 5%.

Instrumentos y medidas

Todos los constructos incluidos en este estudio fueron medidos con medidas multi-item
cuyas propiedades psicométricas han sido analizadas rigurosamente en anteriores estudios. A
continuacién se describen las medidas especificas utilizadas en esta investigacién, asi como
ejemplos de items de cada una de ellas.

Percepcion de apoyo organizacional. Esta variable fue medida a partir de la adaptacién al
castellano en una muestra espafiola realizada por Ortega (2003) de la versién abreviada del
Survey of Perceived Organizational Support (SPOS) de Eisenberger et al. (1986). El instru-
mento cuenta con 17 items de los 36 originales del SPOS, que utiliza una escala Likert de
siete puntos de respuesta (I = muy en desacuerdo, 7 = muy de acuerdo). Aunque existen otras
versiones cortas del SPOS de 13, 8 o 6 items, se opt6 por esta adaptacion de 17 items por
tratarse de una escala ya validada en una muestra espafiola y por la posibilidad de ofrecer
mayor cantidad de informacién acerca de la PAO. Ejemplos de items son: “Encuentro ayuda
por parte de esta organizacion cuando tengo un problema”, “Mi organizacion valora fuertemente
mis objetivos y mis valores”. En su utilizacién con muestras espafiolas la escala ha mostrado
indices de fiabilidad elevados, con valores entre o = 0,89 (Ortega, 2003) y o = 0,94 (Pérez &
Alcover, 2011).Estudios previos han aportado evidencia sobre la naturaleza unidimensional,
la elevada consistencia interna y la validez de constructo de la PAO (Shore & Tetrick, 1991).
En este estudio el valor del alpha de Cronbach fue 0,92.

Ruptura del contrato psicolégico. Esta variable se midié utilizando una adaptacién al caste-
llano de la escala de Robinson y Morrison (1995) que consta de 22 items. Para ello, se realizé
la correspondiente traduccién del inglés original al espafol y la preceptiva traduccién inversa
de esta version al inglés, con objeto de garantizar la equivalencia semantica de la versién rea-
lizada. El instrumento evalia las percepciones de los empleados acerca del grado en que una
organizacién ha cumplido con sus obligaciones y promesas respecto a diferentes aspectos de la
relacién laboral, como el salario, la formacién, las oportunidades de promocién, la seguridad
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en el empleo, etc. Ejemplos de items son: “Un salario ajustado a mi nivel de rendimiento’, o “Un
puesto de trabajo que brinda la oportunidad de adquirir nuevas habilidades”.

Las respuestas utilizan una escala de Likert de siete puntos (I = He recibido mucho menos de
lo prometido, 7 = He recibido mucho mds de lo prometido). En este estudio, el valor del alpha de
Cronbach fue de 0,94.

Los grupos de edad se construyeron del siguiente modo. El grupo 1 (V= 259) incluia todos
los empleados con edades iguales o superiores a 50 afos y un maximo de 61, que es la edad de
jubilacién anticipada como figura legal en Espafa. El grupo 2 (V= 239) estaba constituido por
los empleados con edades inferiores a 50 afios.

Se incluyeron como variables control la antigiiedad en la organizacién y el género de los
empleados. En cuanto a la primera de ellas, se ha considerado debido a su posible relacién con
la percepcioén de ruptura del contrato psicolégico, como ha sefialado Robinson (1996). Y en lo
que respecta al género, se ha incluido porque también la percepciéon de ruptura del CP puede
variar entre los individuos dependiendo de su género (Coyle-Shapiro & Conway, 2005), asi
como encontrarse asociado a la PAO (Rhoades & Eisenberger, 2002; Suazo & Turnley, 2010).

RESULTADOS

En la Tabla 1 figuran las medias, las desviaciones tipicas y las correlaciones entre las varia-
bles incluidas en este estudio. Los valores de consistencia interna aparecen en la diagonal de
dicha Tabla.

En primer lugar, se analizaron las medias correspondientes a los dos grupos de edad (me-
nores de 50 afios y entre 50 y 61 afos), y se comprobé la existencia de diferencias estadistica-
mente significativas entre ellas, tanto en relacién con la percepcién de apoyo organizacional (¢
= 2,89, p < 0,05), como en lo que respecta a la percepcién de ruptura del contrato psicolégico
(¢=-3,03, p < 0,05).

En cuanto al andlisis de las relaciones entre la edad y la percepcién de ruptura de contrato
psicolégico (hip6tesis H1a y H1b), se llevé a cabo un andlisis de regresién para poner a prueba
estas hipétesis. El primer paso del andlisis de regresion consiste en introducir las variables de

TABLA 1. Medias, desviaciones tipicas, consistencia interna y correlaciones entre las variables.

VARIABLES MEDIA DT 1 2 3 4 5 6w
1. Antigiedad en la organizacion 27 14,2 -
2. Género - - 0,05 -
3. Edad 1 (50 afios 0 més) 57,2 6,64 0,21** 0,03 -
4. Edad 2 (menos de 50 afos) 37,8 10,57 0,14 0,06 0,01 -
5. PAO
Total 4,51 1,42 -0,08 -0,04 -0,22*** 0,33*** 0,92
Edad 1 3,34 1.33
Edad 2 5,68 1,67

6. Percepcion de ruptura del CP

Total 3,97 1,39 0,11 0,04 0,34 -0,15** -0,67*** 0,94
Edad 1 4,98 1,66
Edad 2 2,96 1,23

Nota: * p < 0,05; ** p < 0,01; *** p < 0,001. Alpha de Cronbach indicados en la diagonal
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TABLA 2. Resultados del andlisis de regresion jerarquica.

RESULTADO PERCEPCION DE RUPTURA DEL CONTRATO PSICOLOGICO
Variables

Paso 1

Antigtiedad 0,04 0,05 -0,02 0,01 -0,02
Género 0,01 0,01 0,03 -0,02 0,05
Paso 2A

Edad 1 0,44*** 0,26

Paso 3A

PAO 0,42***

Paso 2B

Edad 2 -0,36*** -0,52**
Paso 3B

PAO -0,49***
F 0,35 1,25* 37,65 5,45 45,89***
R2 0,01 0,02 0,52 0,11 0,47
AR2 0,03 0,47 0,09 0,44

Nota: * p < 0,05; ** p < 0,01; *** p < 0,001

control (antigiedad y género) en la ecuacién de regresiéon. A continuacion, en los siguientes
pasos se introducen las variables independientes en la ecuacién de regresion, como aparece
reflejado en la Tabla 2.

Los resultados obtenidos permiten confirmar las hipétesis HZay H1b, puesto que se encuen-
tra una relacién negativa entre la percepcién de ruptura de contrato psicolégico y los empleados
de mas de 50 afios de edad (B = 0,44, p < 0,001) y una relacién negativa entre la percepcién de
ruptura del CP y los empleados de menos de 50 afios de edad (B = 0,36, p < 0,001).

En cuanto a los andlisis de mediacién realizados para la comprobacién de la hipétesis H2,
segtn la cual la PAO media las relaciones entre la edad y la percepcién de ruptura del CP,
también se utilizé el andlisis de regresion, siguiendo el método descrito por Baron & Kenny
(1986) que permite demostrar la existencia de mediacién. Para ello, en primer lugar se procede
realizando la regresion de la variable dependiente (percepcién de ruptura del CP) sobre la
variable independiente, es decir, afios de edad; a continuacién, se procede con la regresién de la
variable mediadora (PAO) sobre la variable independiente; y por dltimo, se realiza la regresién
de la variable dependiente sobre ambas variables, la independiente y la mediadora.

Como ya se mencioné mds arriba, la edad de los trabajadores se encontraba relacionada sig-
nificativamente con sus percepciones de ruptura del contrato psicolégico, con lo que se cumple
el primer paso exigido en el procedimiento descrito por Baron y Kenny (1986). Ademis, los
resultados de los andlisis indican que los dos grupos de empleados de edades por encima y
por debajo de los 50 afios se encuentran relacionados de manera significativa con la PAO,
de manera que se cumple el segundo de los requerimientos del procedimiento de los autores
citados. En concreto, se encontré una relacién inversa entre los trabajadores de mas de 50 afios
y la PAO (B = 0,46, p < 0,001) e, inversamente, una relacién positiva entre los trabajadores
de menos de 50 afios y la PAO (B = 0,53, p < 0,001). A continuacién, como prescriben Baron
y Kenny (1986), se procedié a examinar cuiando la PAO media la relacién entre la edad y la
percepcion de ruptura del CP. La Tabla 2 (pasos 3A y 3B) indica los resultados del andlisis de
mediacién. Asi, se encontré una mediacién total de la PAO en las relaciones entre la edad y la
percepcion de ruptura del CP, lo que permite confirmar la /2.
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DISCUSION

Este estudio tenia como principal objetivo analizar las relaciones entre la edad de los em-
pleados y la percepcién de ruptura del CP en contextos organizacionales sometidos a situa-
ciones de cambio, incertidumbre y reestructuracion, en particular ante la perspectiva a corto y
medio plazo de fusiones entre entidades bancarias. Los resultados obtenidos permiten concluir
que, en efecto, los trabajadores que cuentan con edades comprendidas entre 50 y 61 afios
perciben una mayor ruptura del contrato psicolégico que los empleados con edades inferiores,
incluso cuando ain no tienen evidencias objetivas de incumplimiento o violacién del CP, lo
que parece confirmar el cardcter anticipatorio de la percepcion de ruptura del CP (Robinson,
1996) y la importancia de las expectativas en la interpretaciéon del entorno organizacional
(Turnley & Feldman, 2000).

El segundo objetivo del presente estudio era analizar si la percepcién de apoyo organizacional
desempefia un papel mediador en la relacién entre la edad y la percepcién de ruptura del CP. Los
resultados muestran que cuando los trabajadores de més de 50 afios tienen una PAO elevada su
percepcion de ruptura del CP es menor, lo que permite confirmar dicho papel mediador.

Este estudio permite avanzar en la comprensién de las percepciones que los trabajadores
mayores tienen del entorno organizacional y de sus expectativas acerca de su relacién con
la organizacién a corto y medio plazo en situaciones de incertidumbre. En lo que respecta
a la percepcién de ruptura de CP, estos resultados amplian el conocimiento respecto a los
predictores de dicha percepcién de ruptura, ambito en el que se habian examinado hasta ahora
fundamentalmente caracteristicas de personalidad (Coyle-Shapiro & Neuman, 2004; Raja et
al., 2004; Suazo & Turnley, 2010).

En cuanto a la PAO los resultados también se orientan en la misma direccién, ya que hasta
ahora la investigacién se habia centrado en los rasgos de personalidad como antecedentes de
la PAO al considerar las variables que dependen de los empleados (Hui et al., 2007; Lilly
& Virick, 2006; Suazo & Turnley, 2010), ademds de las variables de contexto (Aselage &
Eisenberger, 2003). En este estudio se ha comprobado que la variable socio-demogrifica edad
desempefia también un papel importante en la PAO, si bien no se han incluido como variables
control los rasgos de personalidad, los cuales pueden covariar con la edad y atenuar o acentuar
los efectos de la edad en dicha percepcién. En futuros estudios seria relevante incluir al menos
variables de personalidad que han mostrado un papel importante como predictores de la PAO,
como es el caso de la afectividad positiva (Hui et al., 2007), el locus interno de control (Lilly
& Virick, 2006), o la sensibilidad a la equidad, la susceptibilidad ante la reciprocidad y la ética
protestante del trabajo (Suazo & Turnley, 2010).

Adicionalmente, esta investigacion aporta también resultados interesantes a la literatura
que demuestra los efectos beneficiosos de la PAO para las actitudes y los comportamientos
de los empleados, e indirectamente para los resultados y la eficacia organizacionales (p. ¢j.,
Eder & Eisenberger, 2008; Randall, Cropanzano, Borman & Birjulin, 1999; Rhoades &
Eisenberger, 2002; Riggle et al., 2009), ya que en este caso se ha comprobado su papel media-
dor en la percepcion de ruptura del CP en situaciones de incertidumbre organizacional.

Estudios anteriores han mostrado ademds que la percepcién y valoracién de las politicas or-
ganizacionales por parte de los empleados desempefian un importante papel en la percepcién
de ruptura del CP y la PAO (Kiewitz, Restubog, Zagenczyk & Hochwarter, 2009). Asi, cuan-
do los trabajadores perciben incumplimiento de las promesas realizadas por la organizacion (es
decir, ruptura del CP), la PAO disminuye como consecuencia (Aselage & Eisenberger, 2003;
Kiewitz et al., 2009). En el presente estudio lo que se ha encontrado es que la PAO tiene un
papel mediador en la percepcién de ruptura del CP cuando éste atin no se ha producido de ma-
nera evidente y los empleados solo anticipan una situacién futura de incumplimiento debido a
procesos de fusién que ponen en peligro su relacién con la organizacién en la que trabajan, lo
que demuestra el importante papel que la PAO desempefia como antecedente o amortiguador
de otros procesos psicolégicos.
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Una consecuencia muy importante de los resultados de este estudio se encuentra en la identi-
ficacién de posibles politicas y précticas de ageism, o discriminacién laboral por razones de edad
por parte de las organizaciones hacia los trabajadores de edades superiores a 50 afios. Si bien los
ordenamientos constitucionales y juridicos prohiben expresamente la discriminacién por razones
de edad en todos los dmbitos, y en particular en el trabajo (Barnett, 2005; Dennis & Thomas,
2007), la realidad puede mostrar que en situaciones de crisis econémicas y de presiones para que
las organizaciones redimensionen sus plantillas o se fusionen en busca de competitividad las
primeras victimas de tales politicas suelen ser los trabajadores de edades por encima de los 50
afios. Y en estas decisiones influyen tanto criterios que se pueden considerar objetivos, como es el
mayor coste de sus salarios y de sus beneficios sociales, pero también sesgados por los estereotipos
asociados a la edad (Desmette & Gaillard, 2008; Rosen & Jerdee, 1976), que provocan falsas
percepciones de incapacidad, incompetencia o falta de iniciativa en este sector de la fuerza de
trabajo y que dan lugar a fuertes prejuicios en contra de los empleados mayores con consecuencias
muy negativas (Nelson, 2002). Asi, la existencia de estereotipos (creencias o ideas acerca de los
trabajadores mayores) puede provocar el surgimiento de prejuicios (sentimientos negativos y de
rechazo hacia ellos) y todo ello provocar, bajo ciertas condiciones, el surgimiento de conductas y
pricticas de discriminaci6n hacia estos colectivos (Finkelstein & Farrell, 2007); la configuracién
de este clima de dicriminacién por razones de edad puede tener a su vez consecuencias disfun-
cionales para el funcionamiento y el resultado global de las organizaciones, como ha puesto de
manifiesto un estudio reciente (Kunze et al., 2011).

En definitiva, en estas situaciones, tanto la inseguridad en el trabajo como la pérdida antici-
pada o efectiva de ¢l tienen importantes consecuencias negativas sobre la salud y el bienestar de
los trabajadores mayores de 50 afos (Gallo et al., 2000), a lo que se afiade la dificultad de en-
contrar nuevos empleos a partir de esas edades o la necesidad de aceptar —forzosamente— planes
de prejubilacién de retiro laboral temprano, que también tienen consecuencias potencialmente
negativas para las personas y su entorno inmediato (Alcover et al., 2012; Alcover & Crego 2008).

En suma, este estudio pone de manifiesto que ante situaciones de incertidumbre organi-
zacional prevista en un corto o medio plazo, los trabajadores de edades comprendidas entre
50 y 61 afios perciben una mayor ruptura de CP que los trabajadores con edades inferiores a
50 afios, si bien esa percepcién puede verse atenuada por la percepcién de apoyo organiza-
cional, que ha mostrado un efecto mediador en la relacién entre la edad y la percepcion de
ruptura del CP. Futuros estudios deberian analizar las consecuencias que tales percepciones
tienen sobre otras variables, tanto individuales (salud y bienestar de los empleados, actitudes
relacionadas con el trabajo —compromiso, satisfaccién laboral, implicacién—, conductas extra-
rol como la ciudadania organizacional, rendimiento o intencién de abandono voluntario de
la organizacién) como organizacionales (eficacia, resultados o pérdida de conocimiento y de
capital humano). A su vez, la investigacién futura debera analizar el papel de redefinicién de
los CPs, puesto que es posible que no solo se produzcan rupturas del CP, sino también cambios
en su orientacién (por ejemplo, de CP relacionales a CPs transaccionales o balanceados, segin
la tipologia de Rousseau, 1995), de forma similar a lo que ocurre con los CPs de empleados
que mantienen relaciones laborales triangulares, como es el caso de los trabajadores de ca/l/
contact centers que tienen un contrato con su agencia de trabajo temporal pero que trabajan en
la organizacién del cliente (Chambel & Alcover, 2011), o el de las diferencias en el CP que
se encuentran entre trabajadores permanentes y temporales (Isaksson, De Cuyper, Oettel &
De Witte, 2010). Por ultimo, los estudios futuros deberian tener un caricter longitudinal, de
manera que pudiera analizarse la evolucién de las percepciones de los trabajadores a partir de
los 50 afios e identificar sus consecuencias a lo largo del tiempo.

Este estudio presenta una serie de limitaciones que es necesario sefialar. En primer lugar,
su cardcter transversal, que solo permite obtener una imagen estdtica de la situacién de los
trabajadores de edad en un momento concreto, asi como incluir en un tnico grupo a todos los
empleados con edades entre 50 y 61 afios, sin distinguir sus particularidades y los potenciales
efectos de encontrarse en puntos diferentes del intervalo. En segundo lugar, los datos proceden
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de las respuestas dadas por las personas a un cuestionario, lo que puede provocar los errores
asociados al método dela varianza comun. En tercer lugar, la PAO no se ha contrastado con
medidas objetivas de las practicas y las politicas organizacionales, de manera que solo se han
tenido en cuenta las percepciones de los empleados y no las acciones de los agentes organiza-
cionales. En cuarto lugar, este estudio no ha considerado la influencia junto con la edad de
otras variables antecedentes tanto de la percepcién de ruptura del CP como de la PAQO, tanto
individuales (como los rasgos de personalidad mencionados mds arriba) como situacionales
y organizacionales, lo que puede modificar significativamente el efecto dnico de la edad que
se ha considerado en este estudio. Y por ultimo, los trabajadores incluidos en esta muestra
se encuentran empleados, como ya se especificé, ocupando niveles muy similares en las es-
tructuras organizacionales (niveles auxiliares y subalternos, ninguno con funciones directivas
o de gestién de algun tipo) y, en consecuencia, con niveles salariales muy parecidos. Esta
caracteristica impide valorar, por ejemplo, las posibles diferencias que puede ejercer recibir un
mayor o menor sueldo en la percepcién tanto de PAO como de percepcion de ruptura del CP,
y las posibles interacciones con la edad. En futuros estudios, donde se incluyan en la muestra
los empleados de todos los niveles, se podran analizar estos aspectos y ampliar la comprensién
de los fenémenos estudiados.

Los resultados obtenidos cuentan con importantes implicaciones précticas. Por ejemplo,
la necesidad de que las organizaciones disefien acciones y estrategias que contribuyan a in-
crementar la PAO de los empleados a partir de ciertas edades, de manera que amortigiie la
incertidumbre y la percepcién de inseguridad provocada por la edad, especialmente cuando
las organizaciones se enfrentan a entornos de incertidumbre, perturbaciones o cambios de
cualquier tipo que pueden conllevar decisiones de reduccién de personal. Con el incremento
de la PAO la percepcién de ruptura del CP es menor, de modo que se reducirian las multiples
consecuencias negativas, tanto actitudinales como conductuales, de la ruptura y la violacién
del CP (Robinson, 1996), a lo que se sumarian los efectos directos de la PAO, es decir, mayores
niveles de satisfaccion laboral, compromiso y rendimiento y una menor intencién de abandono
voluntario de la organizacién (Riggle et al., 2009).

Por dltimo, también es necesario tomar conciencia del tipo de decisiones que adoptan mu-
chas organizaciones acerca de sus trabajadores de edad, al considerarlos en gran medida pres-
cindibles cuando se ven obligadas por diversas circunstancias a reducir las plantillas, politicas
que podrian incurrir plenamente en la categoria de ageism, tal y como se ha utilizado en este
estudio. Los gobiernos, los agentes sociales, los gestores organizacionales y los trabajadores
deberian propiciar un debate a fondo acerca de cémo defender los derechos laborales de las
personas mayores y evitar cualquier tipo de discriminacién por razones de edad (Shultz &
Adams, 2007), al mismo tiempo que no se impide el acceso al empleo y la incorporacién
a la fuerza de trabajo de los jévenes en condiciones dignas. En el marco de la importante
agenda sobre empleo y personas de edad (Schalk et al., 2010), sin duda uno de los retos que las
sociedades tienen ante si es la busqueda de férmulas que integren y concilien los derechos y las
oportunidades de los ciudadanos de todas las edades a la vez que faciliten la flexibilidad y la
capacidad de adaptacién de las organizaciones a entornos tan competitivos como turbulentos
e impredecibles.
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