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El panoramalaboral en 2024 presentd un marco normativo en constante
evolucion, donde las reformas legislativas y las nuevas interpretaciones judiciales
fueron marcando importantes cambios enla gestion de las relaciones laborales.

Entenderlos tipos de despido es clave, ya que cada modalidad tiene
implicaciones diferentes en términos de derechos, procedimientos,
indemnizacionesy posiblesrecursoslegales.

Ademas, analizaremos temas de interés para este nuevo afio 2025, como el
impacto del Convenio 158 de la OIT, los avances en materia de proteccion
contra despidos discriminatorios y los cambios en los criterios de
compensaciony readmision.

Esta guia ha sido creada como una herramienta practicay accesible, disefiada
para ofreceruna comprension claray completa de los derechos y obligaciones
relacionados conla extincion de larelacionlaboral.
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Capitulo 1: Tipos de despido

¢Qué es el despido?

Es la finalizacion del contrato laboral de un trabajador por parte de su empleador.
Dentro delmarco laboral, se pueden clasificar de diferentes formas:

1.1 Despido disciplinario

El despido disciplinario, regulado en el articulo 54 del TRLET, es una extincion por
decision del empresario debido ala comision de unafalta grave y de forma
culpable por parte del trabajador. Representa la manifestacion mas severa del
poder sancionadorde laempresa.

El Estatuto de los Trabajadores considera incumplimientos contractuales:

Las faltas repetidas e injustificadas de asistencia o puntualidad al trabajo.
e Laindisciplina o desobediencia en eltrabajo.

e Lasofensasverbales o fisicas al empresario o alas personas que trabajanenla
empresa o alos familiares que convivan con ellos.

e Latransgresionde labuenafe contractual, asicomo el abuso de confianza en
el desempeno del trabajo.

e Ladisminucion continuaday voluntaria en el rendimiento de trabajo normal o
pactado.

e Laembriaguezhabitual o toxicomania sirepercuten negativamente en el
trabajo.

e Elacosoporrazénde origenracial o étnico, religion o convicciones,
discapacidad, edad u orientacion sexual, y el acoso sexual o porrazéon de sexo
alempresario o alas personas que trabajan enlaempresa.

Ademas, deberas tener en cuentalos siguientes items:

e Losconvenios colectivosy/o protocolos disciplinarios internos de la
empresa también establecen unrégimen sancionador, en el que aparecera

Guia practica de despidos



OBN &

la graduaciony calificacion de los diferentes incumplimientos, asicomola
sancion correspondiente.

e Lagraduaciondelincumplimiento, asicomo la sancionimpuesta deberan
ser proporcionales alos hechos ocurridos.

e Losrequisitos deldespido disciplinario vienen definidos en el articulo 55
TRLET.

e Sedebe notificar al trabajador por escrito, explicando los motivosyla
fecha de efectos del despido.

e Elconvenio colectivo podra establecer otras formalidades.

e Losmotivosdeldespido disciplinario se debenredactar de formaclara,
precisay no mediante expresiones genéricas. Se deberan dar detalles de
los hechos ocurridos y justificar porque son constitutivos de despidos.
Junto a ello se debera aportar el finiquito al trabajador.

e No existe laobligacion de dar preaviso al trabajador.
e Sedeberacomunicaralarepresentacion delos trabajadores.

e Encasodequeeltrabajadordespedido fuerarepresentante legal de los
trabajadores o delegado sindical, se procedera ala aperturade un
expediente contradictorio, en el que sera oido elinteresadoy elresto de
los miembros de larepresentacion. Los Convenios hasta ahora han fijado el
procedimiento a seguir.

1.1.1Nueva implantacion de la Audiencia previa

Apartirde 18 de noviembre de 2024, la nueva jurisprudencia del Tribunal Supremo
basadaen el articulo 7 del Convenio 158 de la OIT, haimplementado un nuevo
tramite formal en el despido disciplinario.

Poreso, esimportante saber que:

e Lasempresas deberan dar audiencia previa alos trabajadores antes de
tomar la decision del despido disciplinario. Este trdmite permitira al
trabajador defenderse y presentar alegaciones frente alas acusaciones de
laempresa.
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e Lafalta de audiencia previa conlleva de momento laimprocedencia del
despido.

e Aunno hayregulacion especifica sobre como realizarlo, pero se
recomienda dejar un plazo de 3 dias para que el trabajador presente las
alegacionesylaempresa debera tenerun periodo de reflexion de, al
menos, 1dia.

e Enlosdespidosdisciplinarios no hay indemnizacion, salvo que después se
determine que el despido esimprocedente.

e Eldespidodisciplinario noimpide cobrar el desempleo al trabajador que lo
ha generado.

1.2 Despido colectivo

Es la terminacion de los contratos de trabajo impulsada por la empresa debido a
causas economicas, técnicas, organizativas o de produccion. Este tramite
permitird al trabajador defenderse y presentar alegaciones frente alas
acusaciones de laempresa.

Los umbrales (dentro de un periodo de 90 dias) para determinar cuando un
despido se considera colectivo son:

e Enempresasconmenosde 100 trabajadores cuando afecte almenosa 10
trabajadores del total de la plantilla.

e Enempresasdeentre 100y 300 trabajadores, cuando afecte al menos al
10% de los trabajadores.

e Enempresasconmasde 300 trabajadores, cuando alcance almenos a 30
trabajadores.

Los motivos pueden ser:

e Causas econoOmicas: Se refieren a situaciones enlas que laempresa
experimenta una mala situaciéon econémica.

e Causas técnicas: Ocurren cuando se producen cambios enlos medios o
instrumentos de produccién que afectan ala plantilla.
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e Causas organizativas: Se dan cuando hay cambios enlos sistemasy
metodos de trabajo del personal o en el modo de organizar la produccion,
que llevan alaredundancia de ciertos puestos de trabajo.

e Causas de produccion: Serelacionan conla disminucion de la demandade
los productos o servicios que ofrece laempresa, lo quellevaauna
reduccion necesaria de la plantilla para ajustar la produccion ala demanda
real.

El procedimiento esta estrictamente regulado. Las fases clave son:
e Enprimerlugar, lacomunicaciéony laconsulta.

e Laempresadebe comunicarsuintencion de proceder alosrepresentantes
delos trabajadoresy ala autoridadlaboral.

e Enestacomunicacion se deben incluirlos motivos, nUmeros de
empleados afectados, los criterios parala seleccion de los trabajadores
adespediry las medidas previstas para mitigar las consecuencias del
despido.

e Sinoexistenrepresentantes, se debe constituiruna comision
representativa en el plazo maximo de 7 dias (15 dias si afecta a varios
centros de trabajo) paralanegociacion (RD 1483/2012, art. 27).

e Simultaneamente ala notificacion alosrepresentantes, laempresa debe
comunicar ala autoridad laboral competente el inicio del procedimiento,
adjuntando:

e Memoriaexplicativa de las causas del despido.
e Documentacion acreditativa de dichas causas.

e Detalledelostrabajadores afectadosy criterios de seleccion.

e Calendario previsto paralos despidos.

e Seguidamente se debe darun periodo de consultas, de no menos de 30
dias con caracter general y 15 dias naturales en empresas de menos de 50
trabajadores, durante el cual laempresay losrepresentantes delos
trabajadores deben negociar de buena fe para llegar aun acuerdo.

e Debencelebrarse almenos dosreuniones.

e Selevantaraactade cadareunion, firmada portodoslos asistentes.
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e Lostrabajadores pueden estarasistidos porasesores (abogados o
graduados sociales).

Unavez concluido el periodo de consultas, laempresa debe comunicarla
decision final alos trabajadores afectadosy a la autoridad laboral.

Conacuerdo:

e Sereflejaranporescritolostérminos pactados.

e \inculaaambas partes.

e Sedebenrespetarlosderechosindividuales delos trabajadores.
Sinacuerdo:

La empresa puede comunicar su decision final alos trabajadoresy ala
autoridad laboral.

Tras el periodo de consultas, laempresa notifica por escrito a cada trabajador
afectado la extincion de su contrato, indicando la causay la fecha de efectos.

e Debe comunicaralaautoridad laboral el resultado del periodo de consultas
yladecision final (RD1483/2012, art. 12).

e Losdespidos puedencomenzar a ejecutarse a partir del dia siguiente de la
notificacion.

e Sedeberadaraltrabajadorunaindemnizacion de 20 dias de salario por ano
trabajado, conun maximo de 12 mensualidades.

e Sisehaalcanzado unacuerdo, podria contemplarindemnizaciones
superiores.

e Laempresatambién puede ofrecer medidas adicionales para mitigar el
despido colectivo: planrecolocacion externa.

e Adiferencia deldespido objetivo individual, en el despido colectivo no es
obligatorio poner a disposicion laindemnizacion en elmomento dela
comunicacion.

1.3 Despido objetivo

Viene definido en el articulo 52 del TRLET. En este tipo de despidos no media el
incumplimiento por parte del trabajador, es decir, no representan una sancion
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que seimpone ala persona trabajadora. Sino que se da por causas de la
empresa.

Las causas porlas cuales se puede dar este tipo de despidos son las conocidas
causas ETOP:

e Econdmicas: Pérdidas persistentes o prevision de pérdidas.
e Técnicas: Introduccién de nuevas tecnologias que afecten al puesto.

e Organizativos: Cambios enla estructura empresarial que haganinviable el
puesto.

e Productivas: alteraciones enlademanda de productos o servicios.

Ademas, se debe teneren cuenta:

e Este procedimiento se dara cuando afecte individualmente o no
sobrepase los umbrales descritos del despido colectivo, en caso
contrario, se debera seguir el procedimiento del articulo 51 TRLET.

e Juntoaello, se puede dar porineptitud sobrevenida del trabajador,
cuando se descubre o aparecen causas que limitan la capacidad del
trabajador o por la falta de adaptacion alas modificaciones técnicas de su
puesto de trabajo, siempre y cuando esos cambios seanrazonables.

e Losrequisitos formales del despido objetivo vienenreguladosenelart. 53
TRLET. Se deberd comunicar el despido por escrito, haciendo constarla
razén o razones en la carta de despido. Y, a suvez, aportar documentacion
alrespecto.

e Enestetipode despidos se debe darun preaviso al trabajador de 15 dias
de anticipacion. El empresario puede optar por sustituir el preaviso poruna
compensacion equivalente alos salarios correspondientes a dicho
periodo. En este caso, el contrato se extinguiria en el mismo momento de
la comunicacion.

Asimismo, se debe poner a disposicion del empleado simultdaneamente ala
entrega de la carta, la correspondiente indemnizaciéon de 20 dias por afo
trabajado de servicio, prorrateandose por meses los periodos de tiempo
inferiores aun afoy conunmaximo de 12 mensualidades.

Silacausadel despido es econdmicay el empresario no puede abonarla
indemnizacién en ese momento, puede manifestar enla carta estaimposibilidad.
No obstante, debera acreditar la situaciéon econdmica que impide el pago
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inmediato, tal como estableciod el Tribunal Supremo en su Sentencia de 26 de
septiembre de 2012.

El empresario debe asegurarse de cumplir rigurosamente con todas las
formalidades establecidas enlaley, ya que elincumplimiento puede tener
como consecuencia la calificacion del despido como improcedente.

La Sentencia del Tribunal Supremo de 22 de abril de 2013 determind que la falta
de puesta a disposicion de laindemnizacion, sin causa justificada, conllevala
improcedencia del despido objetivo.

Ademas de laindemnizacion, el trabajador debera recibir el finiquito.

El trabajador tendra derecho a percibir la prestacion por desempleo si ha
generado el derecho con sus cotizaciones.

Sienlaempresa existenrepresentanteslegales de los trabajadores, el
empresario debe entregar una copia de la carta de despido al representante del
trabajador o, en su defecto, ala comision representativa.

Capitulo 2: Calificacion del despido

Para determinarlalegalidady las consecuencias de un despido, es fundamental
clasificarlo como procedente, improcedente o nulo, segunlo establece la
legislacionlaboral vigente. Esta clasificacion, realizada porlos tribunales,
depende de factores como lasrazones alegadas porla empresa, el cumplimiento
delos procedimientos legalesy el respeto alos derechos fundamentales del
trabajador.

A continuacion, se explicara en qué consiste cada tipo de despido, sus
caracteristicas principalesy las implicaciones legales asociadas.

2.1 Despido procedente

Es aquel que serealiza bajo las causas establecidas porlaleyy siguiendo
correctamente los procedimientos. Se trata, portanto, de una terminacion del
contrato de trabajo que se realiza de acuerdo conlalegislaciénlaboraly los
términos del contrato.

Unicamente un juez puede determinar la procedencia de un despido.

Guia practica de despidos



OBN &

Para que un despido sea considerado procedente, deben cumplirse los
siguientes requisitos:

o Causajustificada: laempresa debe tenerunarazonijustificada para
despediral empleado, y debeincluirla, o incluirlas, en la carta de despido
porque luego no podra alegar otros motivos distintos.

Esto puede incluirelincumplimiento grave de las obligaciones laborales,
faltas de asistenciarepetidas o un motivo econdmico justificado.

o Cumplimiento del procedimiento legal establecido porley: el despido
debe llevarse a cabo siguiendo los procedimientos legales establecidos.
Estoincluye el preaviso de 15 dias (en caso de despido por causas
objetivas), el ofrecimiento de una audiencia previa donde el trabajador
pueda defenderse (solo en despidos disciplinarios) y la notificacion por
escrito del despido -entodos los casos-.

o Respetoalorefiejado en el contrato: laempresa debe asegurarse de que
el despido cumple conlos términos del contrato laboral.

2.2 Despido improcedente

Los despidos improcedentes vienenregulados en el articulo 56 TRLET, se dan:

e Sinoprovienende unarazonjustificada, en el sentido de que no se ajustaa
las leyes.

e Sielempresario no acredita suficientemente la causa alegadaolohace con
vaguedades.

e Silaempresamiente enloshechos constitutivos del despido.
e Silafaltay/oincumplimiento deltrabajadorno es tan grave nicontundente.

e Cuandolacomunicacion altrabajadorno cumple conlos requisitos
formales.

Enelcaso de undespidoimprocedente, conforme al Articulo 56 del Estatuto de
los Trabajadores (Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre), es
elempresario quien tiene el derecho de optar entre:

1. Readmitir al trabajador en su puesto de trabajo, con abono de los salarios
dejados de percibir desde la fecha del despido hastala notificacion dela
sentencia que declaralaimprocedencia.
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2. Indemnizar al trabajador, abonando una cantidad equivalente a 33 dias de
salario por ano de servicio, conun maximo de 24 mensualidades (para
contratos formalizados desde el 12 de febrero de 2012).

No obstante, recientes sentencias estan otorgando indemnizaciones adicionales
enbase al articulo 10 del Convenio 158 de la OIT el cual determina que los
trabajadores despedidos deben recibirunaindemnizacion adecuada.

El Comité Europeo de Derechos Sociales también ha condenado a Espana por
considerarlaindemnizacion por despido improcedente “insuficiente”, vulnerando
asiel articulo 24 de la Carta Social.

Hasta ahora, las sentencias que hanreconocido unaindemnizacién adicional al
despido improcedente han sido en supuestos “excepcionales”y, en sumayoria,
han confluido una escasa antigledad, despido sin causay un elemento
fraudulento.

Se encuentran ejemplos como la STSJN.° 2 Guadalajara del 7 de noviembre de
2024 en el que reconoce unaindemnizacion adicional de 10.000€.

Portodo ello, se espera que en el mes de diciembre el Tribunal Supremo formulara
elbaremo de célculo de laindemnizacion por despido improcedente.

Sinembargo, existen excepciones a estaregla general. Cuando el trabajador
despedido searepresentante legal de los trabajadores o delegado sindical,

la opcion entre lareadmision o laindemnizacion corresponde al trabajador. Esto
serecoge en el propio Estatuto de los Trabajadores. El articulo 56.4 del Estatuto
delos Trabajadores: Cuando el despido afecte arepresentantes legales de los
trabajadores o delegados sindicales, la opcion correspondera siempre a estos.

2.3 Despido nulo

¢.Cuando se considera nulo un despido?

El despido nulo seregulaen el articulo 55.5 TRLET se daenlos casos enel quela
extincion del contrato se realiza vulnerando los derechos fundamentales del
trabajadory libertades publicas del trabajador, siendo declarado como tal porlos
tribunales laborales.
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¢Cuales son las consecuencias?

Las consecuencias juridicas del despido nulo son lareadmisién inmediata del
trabajador en supuesto de trabajoy elabono de los salarios dejados de

percibir desde la fecha del despido hasta su efectiva reincorporacion (salarios de
tramitacion).

Algunos ejemplos son el despido de una trabajadora porrazones relacionadas
con elembarazo, maternidad o lactancia, victimas de violencia de género,
discriminacion, garantia de indemnidad, libertad sindical, derecho ala intimidad
entre otros.

En estos casos el trabajador tiene que aportarindicios que generen unarazonable
sospecha de que se havulnerado sus derechos fundamentalesy seralaempresa
quien debe probar que no se ha producido dicha vulneracion de derechos
fundamentales.

La principal consecuencia de un despido nulo es la obligatoriedad de readmitir
de formainmediata al trabajador en su puesto de trabajo en las mismas
condiciones que tenia antes, con la misma antigliedad, salario, categoria
profesional, etc.

Ademas, segun lajurisprudenciay la documentacion especifica, actos como
despediraun trabajadorenrepresalia por presentaruna denuncia ante
laInspeccion de Trabajo y Seguridad Social (ITSS) constituyen una vulneracion del
derecho alatutelajudicial efectivay ala garantia de indemnidad.

La garantia de indemnidad protege al trabajador frente arepresalias por ejercer
accioneslegales oreclamar derechos laborales. Portanto, un despido motivado
por estas circunstancias sera considerado nulo.

Conclusiones clave:

o Obligatoriedad de readmision: En el despido nulo, el empresario debe
readmitir al trabajadory abonarlos salarios dejados de percibir. No puede
optar porindemnizar enlugar de readmitir.

e Proteccion de derechos fundamentales: El despido nulo se produce
cuando el despido vulnera derechos fundamentales del trabajador, como
puede serla discriminacion porrazon de sexo, raza, religion, orientacion
sexual, entre otros, o lavulneracion de la garantia de indemnidad.

o Jurisprudencia aplicable: Las sentenciasy resolucionesjudiciales
reafirman la proteccion de los derechos del trabajador en casos de
despido nulo.

12
Guia practica de despidos



OBN &

Es esencial tener en cuenta que el despido nulo busca restaurarla situacion
anterior al despido, instaurando al trabajador en su puesto y garantizando sus
derechos laboralesy constitucionales.

Ademas, se puede exigir pagar una indemnizacion por danos morales que sera
tasadaporeljuezaplicandolaLISOS.

Capitulo 3: Novedades enla no superacion del
periodo de prueba

El periodo de prueba viene regulado en el articulo 15 TRLET.

Durante este periodo de prueba se permite a ambas partes valorar su encaje
mutuoy, en su caso, extinguir la relacion laboral sin alegar causa algunay sin
consecuencias economicas del despido.

No obstante, recientemente, cuando la causareal de la extincion esta vinculada
exclusivamente a motivos de discriminacion o la vulneracidon de derechos
fundamentales del trabajadore, los Tribunales han comenzado a calificar estas
situaciones como nulas.

Portanto, a pesar de que hasta ahorala no superacion del periodo de prueba se
podiahacerde forma verbaly sin causa, actualmente se recomiendano
arriesgarsey alahora de comunicarhacerlo por escrito y justificando la causa, a
pesar de que no sea obligatorio porley. De esta forma se reduciran los riesgos de
que se reclame la nulidad del despido.

Conrespecto alaaplicacion del Convenio de la OIT158 enlano superacion del
periodo de prueba, el Convenio exige que las extinciones contractuales tengan
causajustificada, incluso durante el periodo de prueba. En casos de abuso o
fraude, puedenreconocerse indemnizaciones similares alas de despido
improcedente.

¢Cual es la posibilidad de aplicacion del tramite de audiencia en las NSPP?

La duracion del periodo de prueba también esta siendo objeto de revision
judicial. El Tribunal Supremo se ha pronunciado recientemente enla STS de 24 de
septiembre de 2024 reiterando que es nula la clausula contractual sobre el
periodo de prueba que se limita a remitir al convenio colectivo de aplicacion
cuando este establezca unos maximos genéricos y/o unos periodos de prueba
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conduraciones maximas que pueden variar. La carencia de una duracion concreta
del periodo de prueba provoca una grave inseguridad para la persona
trabajadora.

Por otrolado, lanota de prensa del Ministerio de Trabajo publicada el 24 de abril
de 2024 informa unanueva campana e ITSS enla que se pone elfocoenla
correcta utilizacion de los periodos de prueba, concretamente en la duracién
de este. Pues trasla ultimareforma laboral se han disparado las extinciones por
no superacion del periodo de pruebaregulado enel art. 14 del ET.
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