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El panorama laboral en2024presentóunmarconormativoenconstante
evolución, donde las reformas legislativas y las nuevas interpretaciones judiciales
fueronmarcando importantes cambios en la gestiónde las relaciones laborales.

Entender los tiposdedespidoesclave, yaquecadamodalidad tiene
implicacionesdiferentesen términosdederechos, procedimientos,
indemnizaciones yposibles recursos legales.

Además, analizaremos temasde interéspara este nuevoaño2025, comoel
impactodelConvenio 158de laOIT, los avances enmateria deprotección
contra despidosdiscriminatorios y los cambios en los criterios de
compensación y readmisión.

Estaguía ha sidocreadacomounaherramientapráctica y accesible, diseñada
paraofrecer unacomprensiónclara y completade losderechos yobligaciones
relacionadoscon la extinciónde la relación laboral.
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Capítulo 1: Tiposdedespido

¿Quées el despido?

Es la finalizacióndel contrato laboral deun trabajadorporpartede suempleador.
Dentrodelmarco laboral, sepuedenclasificar dediferentes formas:

1.1 Despidodisciplinario

El despidodisciplinario, reguladoenel artículo 54del TRLET, es unaextinciónpor
decisióndel empresariodebidoa la comisióndeuna faltagrave yde forma
culpableporpartedel trabajador. Representa lamanifestaciónmás severadel
poder sancionadorde la empresa.

El Estatutode los Trabajadores considera incumplimientos contractuales:

● Las faltas repetidase injustificadasdeasistenciaopuntualidadal trabajo.

● La indisciplinaodesobediencia enel trabajo.

● Lasofensas verbaleso físicas al empresariooa laspersonasque trabajanen la
empresaoa los familiaresqueconvivanconellos.

● La transgresiónde labuena fecontractual, así comoel abusodeconfianzaen
el desempeñodel trabajo.

● Ladisminucióncontinuada y voluntaria enel rendimientode trabajo normal o
pactado.

● Laembriaguez habitual o toxicomanía si repercuten negativamenteenel
trabajo.

● El acosopor razóndeorigen racial o étnico, religiónoconvicciones,
discapacidad, edaduorientación sexual, y el acoso sexual opor razónde sexo
al empresariooa laspersonasque trabajanen la empresa.

Además, deberás tener encuenta los siguientes ítems:

● Losconvenios colectivos y/oprotocolosdisciplinarios internosde la
empresa tambiénestablecenun régimen sancionador, en el queaparecerá
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lagraduación y calificaciónde losdiferentes incumplimientos, así como la
sancióncorrespondiente.

● Lagraduacióndel incumplimiento, así como la sanción impuestadeberán
ser proporcionales a los hechosocurridos.

● Los requisitosdel despidodisciplinario vienendefinidosenel artículo 55
TRLET.

● Sedebenotificar al trabajador por escrito, explicando losmotivos y la
fechadeefectosdel despido.

● El convenio colectivopodráestablecer otras formalidades.

● Losmotivosdel despidodisciplinario sedeben redactar de formaclara,
precisa y nomedianteexpresionesgenéricas. Sedeberándar detalles de
los hechosocurridos y justificar porque sonconstitutivosdedespidos.
Junto aello sedeberá aportar el finiquito al trabajador.

● Noexiste la obligacióndedarpreaviso al trabajador.

● Sedeberá comunicar a la representaciónde los trabajadores.

● Encasodequeel trabajadordespedido fuera representante legal de los
trabajadoresodelegadosindical, seprocederá a la aperturadeun
expedientecontradictorio, enel que seráoídoel interesadoyel restode
losmiembrosde la representación. LosConvenios hasta ahora hanfijadoel
procedimientoa seguir.

1.1.1 Nueva implantaciónde laAudiencia previa

Apartir de 18denoviembrede2024, la nueva jurisprudenciadel Tribunal Supremo
basadaenel artículo 7delConvenio 158de laOIT, ha implementadounnuevo
trámite formal enel despidodisciplinario.

Por eso, es importante saberque:

● Las empresasdeberándar audiencia previa a los trabajadores antesde
tomar la decisióndel despidodisciplinario. Este trámitepermitirá al
trabajadordefenderse ypresentar alegaciones frente a las acusacionesde
la empresa.
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● La falta de audiencia previa conllevademomento la improcedencia del
despido.

● Aúnnohay regulaciónespecífica sobrecomo realizarlo, pero se
recomiendadejar unplazode3díasparaqueel trabajadorpresente las
alegaciones y la empresadeberá tener unperiodode reflexiónde, al
menos, 1 día.

● En losdespidosdisciplinarios nohay indemnización, salvoquedespués se
determinequeel despidoes improcedente.

● El despidodisciplinario no impidecobrar el desempleoal trabajadorque lo
hagenerado.

1.2Despidocolectivo

Es la terminaciónde los contratosde trabajo impulsadapor la empresadebido a
causas económicas, técnicas, organizativas odeproducción.Este trámite
permitirá al trabajadordefenderse ypresentar alegaciones frente a las
acusacionesde la empresa.

Los umbrales (dentrodeunperiodode90días) paradeterminar cuándoun
despido seconsidera colectivo son:

● Enempresas conmenosde 100 trabajadores cuandoafecte almenosa 10
trabajadoresdel total de laplantilla.

● Enempresasdeentre 100y300 trabajadores, cuandoafecte almenosal
10%de los trabajadores.

● Enempresas conmásde300 trabajadores, cuandoalcancealmenosa30
trabajadores.

Losmotivospueden ser:

● Causas económicas: Se refieren a situacionesen lasque la empresa
experimenta unamala situacióneconómica.

● Causas técnicas:Ocurrencuandoseproducencambiosen losmedioso
instrumentosdeproducciónqueafectan a laplantilla.

5



● Causasorganizativas: Sedancuandohaycambiosen los sistemas y
métodosde trabajodel personal oenelmododeorganizar la producción,
que llevan a la redundanciadeciertospuestosde trabajo.

● Causasdeproducción: Se relacionancon ladisminuciónde lademandade
losproductoso serviciosqueofrece la empresa, loque lleva a una
reducción necesaria de laplantilla para ajustar la producción a lademanda
real.

El procedimiento está estrictamente regulado. Las fasesclave son:

● Enprimer lugar, la comunicación y la consulta.

● Laempresadebecomunicar su intencióndeproceder a los representantes
de los trabajadores y a la autoridad laboral.

● Enesta comunicación sedeben incluir losmotivos, númerosde
empleados afectados, los criterios para la selecciónde los trabajadores
adespedir y lasmedidasprevistas paramitigar las consecuencias del
despido.

● Si noexisten representantes, sedebeconstituir una comisión
representativa en el plazomáximode7días (15días si afecta a varios
centrosde trabajo) para la negociación (RD 1483/2012, art. 27).

● Simultáneamente a la notificación a los representantes, la empresadebe
comunicar a la autoridad laboralcompetenteel inicio del procedimiento,
adjuntando:

● Memoria explicativade las causasdel despido.

● Documentación acreditativadedichascausas.

● Detalle de los trabajadores afectados ycriteriosde selección.

● Calendarioprevistopara losdespidos.

● Seguidamente sedebedar unperiododeconsultas, de nomenosde30
días concarácter general y 15días naturales enempresasdemenosde50
trabajadores, duranteel cual la empresa y los representantesde los
trabajadoresdebennegociar debuena fepara llegar a un acuerdo.

● Debencelebrarse almenosdos reuniones.

● Se levantará actadecada reunión, firmadapor todos los asistentes.
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● Los trabajadorespuedenestar asistidospor asesores (abogadoso
graduados sociales).

Una vez concluidoel períododeconsultas, la empresadebecomunicar la
decisión finala los trabajadores afectados y a la autoridad laboral.

Conacuerdo:

● Se reflejaránpor escrito los términospactados.

● Vincula a ambaspartes.

● Sedeben respetar losderechos individualesde los trabajadores.

Sin acuerdo:

Laempresapuedecomunicar sudecisión final a los trabajadores y a la
autoridad laboral.

Tras el períododeconsultas, laempresa notificapor escrito a cada trabajador
afectado la extinciónde su contrato, indicando la causa y la fechadeefectos.

● Debecomunicar a la autoridad laboral el resultadodel períododeconsultas
y ladecisión final (RD 1483/2012, art. 12).

● Losdespidospuedencomenzar a ejecutarse apartir del día siguientede la
notificación.

● Sedeberádar al trabajador una indemnizaciónde20díasde salariopor año
trabajado, conunmáximode 12mensualidades.

● Si se haalcanzadounacuerdo, podría contemplar indemnizaciones
superiores.

● Laempresa tambiénpuedeofrecermedidas adicionalesparamitigar el
despidocolectivo: plan recolocaciónexterna.

● Adiferenciadel despidoobjetivo individual, enel despidocolectivo noes
obligatorioponer adisposición la indemnizaciónenelmomentode la
comunicación.

1.3Despidoobjetivo

Vienedefinidoenel artículo 52del TRLET. Eneste tipodedespidos nomedia el
incumplimientopor partedel trabajador, esdecir, no representan una sanción
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que se imponea lapersona trabajadora. Sinoque sedapor causasde la
empresa.

Las causaspor las cuales sepuededar este tipodedespidos son las conocidas
causasETOP:

● Económicas:Pérdidaspersistentesoprevisióndepérdidas.

● Técnicas: Introduccióndenuevas tecnologíasqueafecten al puesto.

● Organizativos:Cambiosen la estructura empresarial quehagan inviable el
puesto.

● Productivas:alteracionesen lademandadeproductoso servicios.

Además, sedebe tener encuenta:

● Esteprocedimiento sedará cuandoafecte individualmenteono
sobrepase los umbrales descritosdel despidocolectivo, en caso
contrario, sedeberá seguir el procedimientodel artículo 51 TRLET.

● Junto aello, sepuededarpor ineptitud sobrevenidadel trabajador,
cuandosedescubreoaparecencausasque limitan la capacidaddel
trabajador opor la falta de adaptación a lasmodificaciones técnicasde su
puestode trabajo, siempre ycuandoesoscambios sean razonables.

● Los requisitos formalesdel despidoobjetivo vienen reguladosenel art. 53
TRLET. Sedeberácomunicar el despidopor escrito, haciendoconstar la
razóno razonesen la cartadedespido. Y, a su vez, aportar documentación
al respecto.

● Eneste tipodedespidos sedebedar unpreaviso al trabajador de 15días
de anticipación.El empresariopuedeoptar por sustituir el preavisopor una
compensaciónequivalente a los salarios correspondientes adicho
periodo. Enestecaso,el contrato se extinguiría en elmismomomentode
la comunicación.

Asimismo, sedebeponer adisposicióndel empleadosimultáneamente a la
entregade la carta, lacorrespondiente indemnizaciónde20días por año
trabajadode servicio, prorrateándosepormeses losperiodosde tiempo
inferiores a unañoyconunmáximode 12mensualidades.

Si la causadel despidoeseconómica yel empresario nopuedeabonar la
indemnizaciónenesemomento, puedemanifestar en la carta esta imposibilidad.
Noobstante, deberá acreditar la situacióneconómicaque impideel pago
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inmediato, tal comoestablecióel Tribunal Supremoen suSentenciade26de
septiembrede2012.

El empresario debeasegurarsedecumplir rigurosamente con todas las
formalidades establecidas en la ley, yaqueel incumplimientopuede tener
comoconsecuencia la calificacióndel despidocomo improcedente.

LaSentenciadel Tribunal Supremode22deabril de2013determinóque la falta
depuesta adisposiciónde la indemnización, sin causa justificada, conlleva la
improcedenciadel despidoobjetivo.

Ademásde la indemnización,el trabajador deberá recibir el finiquito.

El trabajador tendráderechoapercibir la prestaciónpor desempleo si ha
generadoel derechocon sus cotizaciones.

Si en la empresaexisten representantes legalesde los trabajadores, el
empresariodebeentregar unacopiade la carta dedespido al representantedel
trabajadoro, en sudefecto, a lacomisión representativa.

Capítulo 2:Calificacióndel despido

Paradeterminar la legalidady las consecuenciasdeundespido, es fundamental
clasificarlo comoprocedente, improcedenteonulo, según loestablece la
legislación laboral vigente. Esta clasificación, realizadapor los tribunales,
dependede factores como las razones alegadaspor la empresa, el cumplimiento
de losprocedimientos legales yel respetoa losderechos fundamentalesdel
trabajador.

A continuación, seexplicará enquéconsiste cada tipodedespido, sus
característicasprincipales y las implicaciones legales asociadas.

2.1 Despidoprocedente

Es aquel que se realizabajo las causasestablecidaspor la ley y siguiendo
correctamente losprocedimientos. Se trata, por tanto, deuna terminacióndel
contratode trabajoque se realizadeacuerdocon la legislación laboral y los
términosdel contrato.

Únicamente un juezpuededeterminar la procedencia deundespido.
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Paraqueundespido seaconsideradoprocedente, debencumplirse los
siguientes requisitos:

● Causa justificada: la empresadebe tener una razón justificadapara
despedir al empleado, ydebe incluirla, o incluirlas, en la cartadedespido
porque luegonopodrá alegar otrosmotivosdistintos.
Estopuede incluir el incumplimientogravede lasobligaciones laborales,
faltasdeasistencia repetidasounmotivoeconómico justificado.

● Cumplimientodel procedimiento legal establecidopor ley: el despido
debe llevarse acabosiguiendo losprocedimientos legales establecidos.
Esto incluyeel preavisode 15días (encasodedespidopor causas
objetivas), el ofrecimientodeunaaudienciapreviadondeel trabajador
puedadefenderse (soloendespidosdisciplinarios) y la notificaciónpor
escritodel despido -en todos los casos-.

● Respeto a lo reflejadoenel contrato: la empresadebeasegurarsedeque
el despidocumplecon los términosdel contrato laboral.

2. 2Despido improcedente

Losdespidos improcedentes vienen reguladosenelartículo 56 TRLET, sedan:

● Si noprovienendeuna razón justificada, enel sentidodequeno seajusta a
las leyes.

● Si el empresario noacredita suficientemente la causa alegadao lo hacecon
vaguedades.

● Si la empresamienteen los hechosconstitutivosdel despido.

● Si la falta y/o incumplimientodel trabajador noes tangraveni contundente.

● Cuando la comunicación al trabajador nocumplecon los requisitos
formales.

Enel casodeun despido improcedente, conformealArtículo 56del Estatutode
los Trabajadores (Real Decreto Legislativo2/2015, de23deoctubre), es
el empresario quien tieneel derechodeoptar entre:

1. Readmitir al trabajador en supuestode trabajo, con abonode los salarios
dejadosdepercibir desde la fechadel despidohasta la notificaciónde la
sentenciaquedeclara la improcedencia.
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2. Indemnizar al trabajador, abonandounacantidadequivalente a33díasde
salariopor añodeservicio, conunmáximode24mensualidades (para
contratos formalizadosdesdeel 12de febrerode2012).

Noobstante, recientes sentencias estánotorgando indemnizaciones adicionales
enbase al artículo 10delConvenio 158de laOITel cual determinaque los
trabajadoresdespedidosdeben recibir una indemnización adecuada.

ElComitéEuropeodeDerechosSociales también hacondenadoaEspañapor
considerar la indemnizaciónpordespido improcedente “insuficiente”, vulnerando
así el artículo 24de laCartaSocial.

Hasta ahora, las sentenciasquehan reconocidouna indemnización adicional al
despido improcedente han sidoen supuestos “excepcionales” y, en sumayoría,
hanconfluidounaescasa antigüedad, despido sin causa y unelemento
fraudulento.

Seencuentranejemplos como laSTSJN.º 2Guadalajaradel 7denoviembrede
2024enel que reconoceuna indemnización adicional de 10.000€.

Por todoello, seesperaqueenelmesdediciembreel Tribunal Supremo formulará
el baremodecálculode la indemnizaciónpordespido improcedente.

Sin embargo, existen excepciones a esta reglageneral. Cuandoel trabajador
despedido sea representante legal de los trabajadores o delegadosindical,
la opción entre la readmisióno la indemnizacióncorrespondeal trabajador. Esto
se recogeenel propioEstatutode los Trabajadores. El artículo 56.4del Estatuto
de los Trabajadores:Cuandoel despidoafecte a representantes legalesde los
trabajadoresodelegados sindicales, la opcióncorresponderá siempreaestos.

2.3Despidonulo

¿Cuándo seconsidera nulo undespido?

El despidonulo se regula enel artículo 55.5 TRLET sedaen los casosenel que la
extincióndel contrato se realiza vulnerando losderechos fundamentalesdel
trabajador y libertadespúblicasdel trabajador, siendodeclaradocomo tal por los
tribunales laborales.

11



¿Cuáles son las consecuencias?

Lasconsecuencias jurídicasdel despidonulo son la readmisión inmediata del
trabajador en supuestode trabajo yel abonode los salarios dejadosde
percibir desde la fechadel despidohasta suefectiva reincorporación (salariosde
tramitación).

Algunosejemplos sonel despidodeuna trabajadorapor razones relacionadas
conel embarazo,maternidado lactancia, víctimasde violenciadegénero,
discriminación, garantía de indemnidad, libertad sindical, derechoa la intimidad
entreotros.

Enestoscasosel trabajador tienequeaportar indiciosquegeneren una razonable
sospechadeque seha vulnerado susderechos fundamentales y será la empresa
quiendebeprobarqueno sehaproducidodicha vulneracióndederechos
fundamentales.

Laprincipal consecuenciadeundespidonuloes laobligatoriedadde readmitir
de forma inmediata al trabajador en supuestode trabajo en lasmismas
condicionesque tenía antes, con lamismaantigüedad, salario, categoría
profesional, etc.

Además, según la jurisprudencia y la documentaciónespecífica, actoscomo
despedir a un trabajador en represalia porpresentar unadenuncia ante
la Inspecciónde Trabajo ySeguridadSocial (ITSS) constituyenuna vulneracióndel
derechoa la tutela judicial efectiva y a la garantía de indemnidad.

La garantía de indemnidad protegeal trabajador frente a represaliaspor ejercer
acciones legaleso reclamarderechos laborales. Por tanto, undespidomotivado
por estas circunstancias será consideradonulo.

Conclusionesclave:

● Obligatoriedadde readmisión: En el despidonulo, el empresariodebe
readmitir al trabajador y abonar los salariosdejadosdepercibir. Nopuede
optar por indemnizar en lugar de readmitir.

● Proteccióndederechos fundamentales: El despidonulo seproduce
cuandoel despido vulneraderechos fundamentalesdel trabajador, como
puedeser la discriminaciónpor razónde sexo, raza, religión, orientación
sexual, entreotros, o la vulneraciónde lagarantía de indemnidad.

● Jurisprudencia aplicable: Las sentencias y resoluciones judiciales
reafirman laprotecciónde losderechosdel trabajador encasosde
despidonulo.
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Esesencial tener encuentaqueel despidonulo busca restaurar la situación
anterior al despido, instaurandoal trabajador en supuesto ygarantizandosus
derechos laborales y constitucionales.

Además, sepuedeexigir pagar una indemnizaciónpor dañosmoralesque será
tasadapor el juez aplicando la LISOS.

Capítulo 3:Novedades en la no superacióndel
periododeprueba

El periododeprueba viene reguladoenel artículo 15 TRLET.

Durante esteperiododeprueba sepermite a ambaspartes valorar su encaje
mutuoy, en su caso, extinguir la relación laboral sin alegar causa alguna y sin
consecuencias económicasdel despido.

Noobstante, recientemente, cuando la causa real de la extinciónestá vinculada
exclusivamente amotivosdediscriminacióno la vulneracióndederechos
fundamentalesdel trabajadore, los Tribunales hancomenzadoacalificar estas
situacionescomonulas.

Por tanto, apesar dequehasta ahora la no superacióndel periododeprueba se
podía hacerde formaverbal y sin causa, actualmente se recomiendano
arriesgarse y a la horadecomunicar hacerlopor escrito y justificando la causa, a
pesar dequeno seaobligatoriopor ley.Deesta forma se reducirán los riesgosde
que se reclame la nulidaddel despido.

Con respectoa la aplicacióndelConveniode laOIT 158en la no superacióndel
periododeprueba, elConvenioexigeque las extincionescontractuales tengan
causa justificada, inclusoduranteel periododeprueba. Encasosdeabusoo
fraude, pueden reconocerse indemnizaciones similares a lasdedespido
improcedente.

¿Cuál es la posibilidaddeaplicacióndel trámitede audiencia en lasNSPP?

Laduracióndel periododeprueba también está siendoobjetode revisión
judicial.El Tribunal Supremosehapronunciado recientementeen laSTSde24de
septiembrede2024 reiterandoqueesnula la cláusula contractual sobreel
periododepruebaque se limita a remitir al convenio colectivodeaplicación
cuandoesteestablezca unosmáximosgenéricos y/o unosperiodosdeprueba
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conduracionesmáximasquepueden variar. La carenciadeunaduraciónconcreta
del periododepruebaprovocaunagrave inseguridadpara lapersona
trabajadora.

Por otro lado, la notadeprensadelMinisterio de Trabajopublicadael 24deabril
de2024 informaunanuevacampañae ITSSen laque seponeel focoen la
correcta utilizaciónde losperiodosdeprueba, concretamente en la duración
deeste.Pues tras la última reforma laboral se handisparado las extincionespor
no superacióndel periododeprueba reguladoenel art. 14del ET.

14


