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Si la verdad fuere sugerida a menudo por el error, si las viejas herramientas 
no pudieran adaptarse a nuevos usos, el progreso humano sería lento. 

Pero el examen y la revisión están justifi cados

OLIVER WENDELL HOLMES JR. 1

Nos encontramos ante el análisis de un tema especialmente relevante, actual y problemático 
en materia de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social como es el despido por circunstancias 
objetivas, realizado por la doctora Sara Guindo Morales, Profesora del Departamento de Derecho 
del Trabajo y de la Seguridad Social de la Universidad de Granada.

Contribuye a justifi car la acertada elección de esta temática las siguientes consideraciones:
En primer lugar, su importancia y complejidad, como lo acredita el hecho de que, a pesar de 

ser un clásico problema de Derecho y haber merecido la atención de la doctrina y jurisprudencia, 
aún no se hayan resuelto de forma satisfactoria muchas de las cuestiones que se plantean en la con-
fi guración y régimen jurídico del despido por circunstancias objetivas. Razón por la cual, el despido 
objetivo posee los caracteres necesarios y sufi cientes para convertirse en objeto de estudio continuo 
y actual.

Además de que es una de las principales fi guras extintivas del contrato laboral más utilizadas a 
día de hoy en nuestro país —desde que adquirió verdadera entidad como categoría jurídico-laboral 
defi nida y específi ca con las normas de transición democrática—, así como también en determina-
dos Estados miembros de la Unión Europea.

Y, en segundo lugar, las novedades y la evolución de los temas tratados en esta investigación. 
Y es que nos hallamos ante una época de plena metamorfosis del Derecho del Trabajo en general y 
de la institución del despido en particular. De esta forma, se viene a cubrir las escasas o nulas obras 
que de un modo actualizado, exclusivo y omnicomprensivo se dedican al tratamiento de esta insti-
tución jurídica extintiva.

Asimismo, debemos destacar como objetivos perseguidos de esta obra los siguientes:
En primer lugar, ofrecer un tratamiento técnico-jurídico y político de la modalidad extintiva del 

despido por circunstancias objetivas.
En segundo lugar, aportar un estudio de la teoría y práctica jurídica existente al respecto;
Y, en tercer lugar, proceder a un análisis actual y detenido de las situaciones y confl ictos legis-

lativos, doctrinales y jurisprudenciales.

 1 HOLMES Jr., O. W.: The Common Law, trad. Fernando N. BARRANCOS Y VEDIA, revisión, edición y estudio pre-
liminar, «La crítica iusrealista del formalismo jurídico de la cultural del “Common Law” tradicional: La concepción 
funcional e instrumental del Derecho de Oliver Wendell Holmes» (págs. IX–XLIX), a cargo de J. L. MONEREO PÉREZ, 
Granada, Ed. Comares (Col. Crítica del Derecho), 2020, pág. 35.
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En defi nitiva, un análisis pormenorizado de la confi guración y régimen jurídico del despido 
objetivo desde sus antecedentes histórico-normativos hasta la regulación vigente del concepto y 
causas.

El objetivo último consiste en aclarar el panorama legal, doctrinal y jurisprudencial, tanto na-
cional como internacional, del despido objetivo, intentando aportar soluciones concretas a los pro-
blemas que esta modalidad extintiva de la relación laboral genera, puesto que es uno de los pilares 
del Derecho del Trabajo.

Respecto al «status quaestionis», el instituto jurídico del despido viene siendo objeto de inten-
sos debates sociales, políticos, científi cos y controversias judiciales al ser una cuestión que afecta 
al derecho al trabajo como derecho social de «desmercantilización» garantizado en el Estado del 
Bienestar.

No se han de olvidar las progresivas y signifi cativas reformas que se han refl ejado en la regula-
ción de las modalidades extintivas del contrato de trabajo, afectando, por supuesto, a los derechos 
fundamentales de las personas trabajadoras, excepto la de los ulteriores meses: es decir, la del Real 
Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantía de la igualdad de trato y 
de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupación, la del Real Decreto-ley 
4/2020, de 18 de febrero, por el que se deroga el despido objetivo por faltas justifi cadas de asis-
tencia al trabajo establecido en el artículo 52.d) del texto refundido de la Ley del Estatuto de los 
Trabajadores —Derecho de emergencia no exento de problemas— y, por último, la Ley 1/2020, de 
15 de julio, por la que se deroga el despido objetivo por faltas justifi cadas de asistencia al trabajo 
establecido en el artículo 52.d) del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, apro-
bado por el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre.

Esta derogación contrasta con el sentido político jurídico general que han inspirado a las refor-
mas que se han venido produciendo en los últimos años en el Derecho del Trabajo. Estas reformas 
precedentes —y que continúan marcando el modelo normativo diseñado en el Estatuto de los Tra-
bajadores— se han producido en un contexto, político e ideológico jurídico liberalizador, que ha 
defendido, a ultranza, que la regulación rígida del trabajo y del mercado de trabajo en favor de la 
tutela de la parte débil, es decir, del trabajador, es la principal culpable de la extinción de los con-
tratos laborales.

Ahora, España es un país que se fundamenta en un Derecho del Trabajo de marcados tintes 
liberalizadores o fl exibilizadores —frente al clásico y garantista de Derecho del Trabajo—, con el 
único y aparente buen objetivo de crear empleo, pero a cambio de la reducción de los derechos 
de las personas trabajadoras conseguidos y conquistados tras muchos años de avances paulatinos 
y progresivos. El actual modelo fomenta la precariedad laboral y la reorganización de la empresa a 
través de la utilización sistemática de la extinción contractual.

Es así que se disminuye de un plumazo la calidad, la estabilidad, así como la seguridad en el 
empleo, a la vez que se pone entre serios interrogantes el valor auténtico y genuino del derecho 
social al trabajo, generando un grave desequilibrio contractual. Es éste un modelo de resultados dis-
funcionales en la perspectiva de alcanzar un modelo de competitividad empresarial que apueste por 
la innovación y la calidad del empleo. Y es que ciertamente el modelo de competitividad actual y de 
fl exibilidad laboral está basado en la reducción de costes laborales y en la preferencia por las medi-
das de fl exibilidad externa, en lugar de la implantación de un modelo de competitividad basado en 
la calidad del empleo, en la calidad del producto y en la innovación, así como en el reclamo prefe-
rente de las medidas de fl exibilidad interna negociada con los trabajadores y sus representantes. En 
este modelo vigente el despido no es la ultima ratio, sino la medida estrella de adopción preferida.

Y es que, desafortunadamente, nos encontramos inmersos en una etapa histórica en la que 
se retrocede en la efectividad de los derechos laborales en lugar de adquirir otros nuevos. Nuestro 
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sistema permite el despido libre —cada vez más—, pero indemnizado —cada vez menos—. Razón 
por la cual, no podemos negar que nos encontramos ante una de las fi guras jurídicas más incandes-
centes que actualmente podemos localizar en el Derecho Laboral.

Una vez determinado el objeto, justifi cación, objetivos y «status quaestionis» de este trabajo de 
investigación, procede ahora precisar su metodología.

Las pautas de desarrollo de la presente investigación —como hace notar la Profesora Sara 
Guindo— constan de un planteamiento y de una metodología jurídica, que combina el análisis de 
la estructura y la función de grupo normativo regulador; y que, a partir de ahí, se basa en el análisis 
—riguroso y detenido— de la normativa, doctrina y jurisprudencia. Todo ello, en los ámbitos nacio-
nal, comunitario, europeo e internacional general.

En virtud de lo indicado, esta obra que tiene el lector ante sí desarrolla una labor de recopila-
ción y sistematización de datos normativos (las «piezas» del Derecho), de análisis de la situación 
existente, y de crítica y propuestas de reformas de viable realización, haciendo uso de las siguientes 
líneas metodológicas:

En primer lugar, investigación sistematizada: consistente en la explicación ordenadora de las 
disposiciones legislativas, decisiones jurisprudenciales y trabajos de doctrina científi ca.

En segundo lugar, investigación lege lata o interpretativa: identifi cando y describiendo los pro-
blemas de interpretación de leyes, sentencias o decisiones judiciales y doctrina científi ca, presen-
tando alternativas y justifi cando la mejor solución posible.

En tercer lugar, investigación lege ferenda o reformadora en el plano de la política del Dere-
cho: consistente en la crítica de la solución vigente —o de su ausencia—, identifi cando las normas 
—mediante el examen de sus consecuencias jurídicas sobre la realidad regulada—, decisiones o 
doctrina que se consideran inadecuadas y, formulación y defensa de su cambio por otra solución 
mejor —con objeto de instar a las autoridades competentes—.

En defi nitiva, este libro pretende destacar los problemas detectados en la institución del despido 
por circunstancias objetivas, haciendo un diagnóstico del estado de situación, así como formular una 
reconstrucción jurídica crítica alternativa. Pues nuestro vigente sistema de despido es imperfecto.

La razón última de esta investigación, como destaca Sara Guindo, se centra, principalmente, 
en la instrumentación jurídico-laboral de un sistema justo y equilibrado de despido que proteja a 
ambas partes de la relación laboral.

En lo que concierne a la estructura del texto, además de una introducción, éste se encuen-
tra dividido en tres capítulos independientes, pero íntimamente relacionados en una secuencia 
fi nalista. Así pues, el Capítulo I se centra en el origen y evolución histórico-normativa del despido 
por circunstancias objetivas, el Capítulo II versa sobre la confi guración y régimen jurídico general 
del despido por circunstancias objetivas y, el Capítulo III, el más importante de todos debido a su 
dimensión, enjundia y calidad de las aportaciones que contiene, analiza todas y cada una de las 
causas del despido por circunstancias objetivas. Por último, fi naliza con el desarrollo de las conclu-
siones y propuestas de lege lata y de lege ferenda.

Ha llegado el momento, hic et nunc, de refl exionar más profundamente y sintetizar sobre los 
principales problemas de la vigente confi guración y régimen jurídico de tal fi gura extintiva de la 
relación laboral que la autora Sara Guindo analiza perfectamente en su obra.

Especialmente, tras las reformas laborales acaecidas al respecto en la última década, las cua-
les, paulatinamente, han alterado la esencia e identidad del modelo constitucional del Derecho del 
Trabajo clásico y garantista hacia un Derecho del Trabajo fl exible, liberalizador y, por ende, que no 
protege adecuadamente los derechos específi cos e inespecífi cos de la persona que trabaja, desna-
turalizándolo y desfi gurándolo, cuyo propósito es la subordinación del Derecho del Trabajo en al 
Derecho de la economía, ampliando el margen de actuación empresarial —fl exibilidad externa o 
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de salida—, con cada vez menos límites o garantías que aseguren la racionalidad jurídico-social y 
seriedad del despido objetivo.

Grosso modo, y a título ejemplifi cativo, la reforma laboral del despido ha tenido un impacto 
sumamente negativo en los siguientes ámbitos: en la descausalización del despido, en la minora-
ción de los costes del despido —teniendo ello como consecuencia en los despidos declarados judi-
cialmente improcedentes, el desincentivo de la opción empresarial por la readmisión de la persona 
trabajadora, por ser la indemnización por despido muy reducida—, en el acceso y duración de la 
prestación por desempleo —puesto que, al eliminarse los salarios de tramitación en los despidos 
declarados judicialmente improcedentes con opción por la extinción indemnizada, salvo cuando 
dicha opción corresponda a los trabajadores porque sean representantes de los mismos o porque 
así se ha establecido en el convenio colectivo aplicable o contrato individual de trabajo, los traba-
jadores cotizarán menos tiempo a la Seguridad Social y, por ende, percibirán durante un periodo de 
tiempo menor dicha prestación—, etcétera.

Como corolario, se debería derogar la regresiva legislación liberalizadora realizada durante la 
última década con la fi nalidad de impedir, de este modo, su estabilización y normalización jurídica 
en detrimento de la efectiva garantía constitucional del derecho al trabajo. Y así lo viene a proponer 
Sara Guindo, con elaborada argumentación.

Aristóteles decía que «en el término medio está la virtud», lo que, trasladado al ámbito del des-
pido, signifi ca que la normativa laboral no debe benefi ciar en demasía a los empresarios frente a los 
trabajadores como ocurre hasta ahora, sobre todo, teniendo en cuenta que estas últimas constituyen 
la parte débil de la relación laboral, sino que tan sólo se debe buscar un satisfactorio equilibrio de 
racionalidades jurídicas intercurrentes que proteja a las dos partes para que no exista un desequili-
brio contractual. No se ha de desconocer que el Derecho del Trabajo, todo él y cada una de sus ins-
tituciones nucleares, constituye en el constitucionalismo democrático-social una típica legislación 
de compromiso social”, como señalara, con acierto, Georges Scelle en 1929.

Además, Sara Guindo propone en su obra que debiera reconfi gurarse y perfeccionarse el toda-
vía inacabado, depreciado e incoherente —como consecuencia de las sucesivas reformas laborales 
de la última década— régimen jurídico del despido por circunstancias objetivas mediante la modi-
fi cación del vigente ET que, de entrada, sería conveniente que cambiara la expresión «extinción del 
contrato por causas objetivas» contenida en los artículos 52 y 53 del ET, por la técnicamente más 
correcta de «despido por causas objetivas» o «despido por circunstancias objetivas» —puesto que, 
en el despido objetivo, nos encontramos ante una decisión unilateral por parte del empresario como 
ocurre, por ejemplo, con el despido disciplinario o con el despido colectivo—, así como introducir 
en los preceptos estatutarios y legales que regulan el despido objetivo un lenguaje neutral como 
sucede últimamente en la nueva normativa y en algunos convenios colectivos.

Lo anterior se confi rma por el hecho de que, a día de hoy, ni siquiera existe en el ET un concepto 
jurídico-legal del despido por circunstancias objetivas —si bien, tampoco del despido en general—, 
sin dejar de obviar que los artículos que contienen la confi guración y régimen jurídico del despido 
por circunstancias objetivas son defi cientes, imprecisos, ambiguos, incompletos, además de contener 
conceptos jurídicos indeterminados y conceptos económicos de textura abierta —sobre todo en lo 
que respecta a la causa c) del artículo 52 del ET relativa a las causas económicas, técnicas, organiza-
tivas o de producción—, lo que provoca un panorama de total inseguridad jurídica —no sólo para los 
trabajadores, sino también para las personas encargadas de interpretar y aplicar las normas—.

Asimismo, considerar que, paradójicamente, la mayoría de las circunstancias objetivas son 
más bien subjetivas (aunque con pretensiones de «objetivación» jurídica) —como la ineptitud o la 
falta de adaptación a las modifi caciones técnicas/tecnológicas operadas en el puesto de trabajo—, 
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sin dejar de obviar la ya derogada causa relativa a las faltas de asistencia al trabajo, aun justifi cadas, 
pero intermitentes, siempre y cuando alcanzaran los umbrales legalmente establecidos.

Aunque, ciertamente, el ordenamiento jurídico-laboral trata de «objetivizarlas» y «racionalizar-
las» —con mayor o menor éxito— a través de la predisposición de un sistema de límites —formales 
y judiciales—.

Lo que signifi ca que el artículo 52 del ET mezcla causas estrictamente objetivas y de orien-
tación subjetivista, de ahí su carácter asistemático tan criticado desde su introducción en el orde-
namiento jurídico-laboral español en el último tercio del siglo veinte, por lo que sería más lógico 
reservar el término de «causas o circunstancias objetivas» para aquellas que no tienen una directa 
conexión con la condición subjetiva de la persona trabajadora.

Además, con base en la razón de ser del despido por causas objetivas —en la situación objeti-
va de excesiva onerosidad sobrevenida como categoría jurídica de alcance ampliado en la ordena-
ción iuslaboral de referencia en contraste con el Derecho común de las vicisitudes contractuales—, 
el artículo 52 del ET debería establecer expresamente para todas las circunstancias que enumera 
—si bien, en algunas es más necesario que en otras, tales como, por ejemplo, en la ineptitud o 
en la falta de adaptación a las modifi caciones técnicas/tecnológicas operadas en el puesto de tra-
bajo— alternativas menos drásticas que la extinción del contrato de trabajo, en defi nitiva, ajustes 
razonables, pues el despido por causas objetivas únicamente debería producirse como última ratio, 
siempre y cuando ello no suponga un coste excesivo para el empresario, así como no vaya en contra 
del ejercicio razonable los legítimos poderes empresariales, que como poderes jurídicos son siem-
pre intrínsecamente limitados y condicionados (no pueden ser «poderes absolutos»).

En defi nitiva, la autora propone que se debería realizar una profunda revisión legal de la vigen-
te confi guración y régimen jurídico de este tipo de despido que entremezcla supuestos de extinción 
del contrato de trabajo que se encuentran a medio camino entre el despido disciplinario y el produ-
cido por fuerza mayor.

Ello, con la fi nalidad de evitar tener que acudir a la jurisprudencia para solucionar la proble-
mática actual —o, a la doctrina, para clarifi car ciertos aspectos— pues, aunque el orden jurisdic-
cional social resuelve confl ictos, así como ayuda a descubrir los defectos, errores, insufi ciencias, 
obsolescencias y lagunas legales más relevantes de la institución jurídica del despido objetivo, para 
atajar los problemas de raíz, la solución no se encuentra en el poder judicial como sucede hasta 
ahora, sino en el poder legislativo.

Por último, en cuanto a las causas del despido objetivo, sin perjuicio del análisis de todas y 
cada una de ellas, Guindo Morales se centra especialmente en la oportuna derogación de la causa 
d) del artículo 52 del ET por su palmaria actualidad y problemática.

Así pues, la ya derogada por el Real Decreto-ley 4/2020, de 18 de febrero, letra d) del artículo 
52 del ET —la cual ha sido confi rmada, a su vez, por la Ley 1/2020, de 15 de julio, por la que se 
deroga el despido objetivo por faltas de asistencia al trabajo establecido en el artículo 52.d) del 
texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real Decreto Legislativo 
2/2015, de 23 de octubre—, en vigor desde el día 20 de febrero de 2020, relativa a las faltas de asis-
tencia al trabajo, tanto justifi cadas como injustifi cadas, poseía un subyacente carácter pseudo-dis-
ciplinario o cuasi-disciplinario (pretendido «incumplimiento presunto» inaceptable en supuestos 
típicos de ausencias por causas justifi cadas y formalmente acreditadas), puesto que, del contenido 
de la misma se podía inferir la sospecha o presunción de un comportamiento irregular o de fraude 
generalizado por parte de las personas trabajadoras. Por defi nición, el fraude de ley —como el abu-
so de derecho (ilícitos atípicos)— nunca se presupone, salvo que, por inusual excepción, la propia 
ley lo establezca expresa e inequívocamente.
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Lo cual contrastaba, paradójicamente, con la lógica jurídica interna general del propio artículo 
52 del ET, que está basada en la existencia de circunstancias objetivas no constitutivas en ningún 
caso de incumplimientos contractuales de la persona trabajadora afectada, por contraposición a la 
lógica jurídica interna general del artículo 54 del ET relativo al despido disciplinario.

Por lo que, de nuevo, nos encontrábamos ante una causa de despido objetivo nada objetiva, 
sino subjetiva, referida a la capacidad de la persona trabajadora en lugar de al buen funcionamiento 
de la empresa —sobre todo desde que se eliminó el índice de absentismo global de la empresa—, 
puesto que castigaba a los trabajadores que enfermaban —principal leitmotiv de esta causa extintiva 
objetiva de la relación laboral—.

Si bien es cierto que puede haber trabajadores que se ausentan excesivamente de sus puestos 
de trabajo (conducta abusiva, ésta, que en cualquier caso ha de ser objeto de prueba por parte del 
empleador), se debe tener en consideración que no pueden pagar «justos por pecadores» —confor-
me al viejo proverbio de connotaciones bíblicas—, pues la letra d) del artículo 52 del ET se aplicaba 
a todos los trabajadores, sin distinción respecto a si la persona trabajadora es mayor, madura o de 
edad avanzada, enferma crónica o con discapacidad.

Si no se modifi caba esta concepción disciplinaria, no tenía sentido mantener el despido obje-
tivo por esta causa, pues para ello ya existe el artículo 54.2 del ET referente al despido disciplinario 
que castiga en su letra a) las faltas repetidas e injustifi cadas de asistencia o puntualidad al trabajo.

A nuestro parecer, la solución al absentismo laboral no se encontraba en el despido objetivo 
por faltas de asistencia al trabajo, sino en un mayor control y castigo de las situaciones fraudulentas 
de Incapacidad Temporal de las personas trabajadoras, lo que disuadiría a los trabajadores con tal 
ánimo. En este sentido es importante garantizar la efi ciencia y adecuación a la realidad de la (in)
capacidad del trabajador —original y dinámica— de los partes de baja de los servicios sanitarios 
pertinentes.

En defi nitiva, la normativa constitucional de extrema y urgente necesidad ha derogado la letra 
d) del artículo 52 del ET básicamente por dos importantes motivos:

En primer lugar, por ser susceptible de discriminación indirecta por razón de discapacidad (y 
más ampliamente por «enfermedad» persistente).

Y, en segundo lugar, por ser susceptible de discriminación indirecta por razón de género/sexo 
—tal y como ya afi rmaba uno de los votos particulares discrepantes formulados a la Sentencia del 
Tribunal Constitucional de fecha 16 de octubre de 2019 que avaló el despido objetivo por absentis-
mo laboral—.

Ahora bien, dicha normativa adolece de varios y graves problemas: el primero de ellos, qué 
normativa se aplicará a aquellos trabajadores que, a la fecha de entrada en vigor del Real Decre-
to-Ley 4/2020, se encuentran inmersos en un proceso judicial pendiente por haber sido despedidos 
en base al artículo 52.d) del ET y, el segundo de ellos, que los empresarios todavía podrán extinguir 
el contrato de trabajo a los trabajadores que enferman alegando un despido objetivo fundamentado 
en la causa a) del artículo 52 del ET —la ineptitud sobrevenida— o mediante un despido injustifi ca-
do que será declarado improcedente.

En defi nitiva, la autora considera al respecto —y lo hace con calidad argumental— que la 
medida adoptada por el Gobierno al derogar la causa d) del artículo 52 del ET es positiva pero insu-
fi ciente, y es que la raíz del problema no se ha solucionado del todo, pues las faltas de asistencias 
al trabajo justifi cadas —entre las que se encuentra la enfermedad— no se contemplan expresamente 
en nuestro sistema jurídico de despido como uno de los supuestos de la califi cación judicial de 
nulidad de los despidos.

Una vez dicho todo lo anterior, en penúltimo lugar, cabe señalar que a lo largo del desarrollo 
de esta monografía se ha utilizado una extensa y actualizada bibliografía conformada por autores de 
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reconocido prestigio tanto nacionales como internacionales. Asimismo, se ha manejado el arsenal 
de pronunciamientos judiciales sobre la materia en el marco del discurso técnico y jurídico-crítico 
que lleva a cabo.

Para fi nalizar, desde estos planteamientos generales, y en plena relación con el contenido 
de esta monografía, la obra que tiene el lector en sus manos presenta unas dimensiones sin duda 
cualitativas pero también cuantitativas de un tema jurídicamente relevante, no solo en la teoría, 
sino también en la práctica jurídica y, en defi nitiva, actual y trascendente para el ámbito jurídi-
co-laboral español.

Como se ha tenido ocasión de observar, nos encontramos ante una relevante e imprescindible 
obra científi co jurídica que cubre de principio a fi n y de manera actualizada, la normativa, doctrina 
y jurisprudencia de la vigente confi guración y régimen jurídico del despido por circunstancias ob-
jetivas en el ordenamiento jurídico-laboral español, si bien la autora también se refi ere brevemente 
en la obra —utilizando un método comparatista— a otros ordenamientos jurídicos tales como el 
de Reino Unido o el de Italia, motivo por el cual, se recomienda sin lugar a duda su atenta lectura.

Debe destacarse la calidad argumentativa refl ejada en esta compleja materia tan problemática 
y controvertida como es el despido, lo que constituye una prueba de la gran calidad alcanzado.

Además, esta monografía es la base principal de su Tesis Doctoral dirigida por mí y califi cada 
con sobresaliente cum laude por unanimidad y con mención internacional, compuesta por los 
siguientes miembros del Tribunal de reconocido prestigio: María Nieves Moreno Vida (Presidenta), 
Belén del Mar López Insua (Secretaria), Ignacio García-Perrote Escartín (Vocal), Francisco Vila Tierno 
(Vocal) y Marco Esposito (Vocal).

En defi nitiva, esta monografía pretende representar un elemento innovador en el mercado edi-
torial en la refl exión sobre las causas del despido objetivo, especialmente, tras la derogación de la 
letra d) del artículo 52 del ET. Teniendo en cuenta, por lo demás, que de no haber sido derogada se 
habrían producido, sin la menor duda, miles de despidos en el marco de la Pandemia COVID-19.

Se viene a cubrir así, en gran parte, un relevante ámbito bibliográfi co pues, ciertamente, son 
escasas las obras existentes que, de un modo actualizado, exclusivo y omnicomprensivo, dediquen 
la atención que merece esta institución jurídica.

Destacar y señalar, por último, pero no menos importante, que este referente bibliográfi co se 
inserta en la prestigiosa editorial Comares, la cual, ha puesto, como siempre, el empeño necesario 
para que este libro vea la luz en las mejores condiciones posibles.

Con todo, animo al lector a la lectura atenta de este excelente y oportuno libro, en el cual en-
contrará un análisis técnicamente riguroso del Derecho vigente y soluciones interpretativas razona-
bles desde el punto de vista técnico-jurídico como desde la perspectiva de política del Derecho para 
su mejora; en ambos casos, en una lógica de equilibrio garantista en el confl icto entre los derechos 
e intereses en juego que subyace en esta importante institución iuslaboral del despido objetivo.
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