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La reforma del despido y el derecho de defensa previa del
trabajador

«El hecho de que una persona deba ser escuchada constituye un principio de justicia material»
Comision de Expertos en la Aplicaciéon de Convenios y Recomendaciones de la OIT

Informe General sobre la Proteccion contra el Despido Injustificado, 1995, parrafo 150, con referencia ala
posicion de Zambia.

Como ha habido ocasién de destacar en mas de una ocasion en estas paginas, la aprobacion de la reforma
laboral de 2021 supuso un claro punto de ruptura respecto de la orientaciéon de sus precedentes. Por primera vez,
puede decirse que desde la aprobacion en 1980 del Estatuto de los Trabajadores, se traté de una reforma que no
se propuso hacer frente a las deficiencias de nuestro mercado de trabajo, y muy singularmente a sus elevadas
tasas de desocupacion y precariedad, incrementando los poderes empresariales de gestion unilateral de las
relaciones de trabajo y reduciendo los niveles de proteccion de los trabajadores, sino a través de lo que el propio
legislador denominaria entonces «una recuperacion de los derechos laborales y su garantia», acompafada de un
«impulso a las medidas de flexibilidad interna como alternativa a las extinciones», que hasta entonces venian
siendo facilitadas antes que contenidas. El contraste con la reforma laboral de 2012 y las que la precedieron no
pudo ser, desde este punto de vista, mas intenso, ya que los referidos derechos y las limitaciones que estos
estaban en condiciones de introducir en las facultades patronales pasaron, de ser considerados elementos que
condicionaban negativamente el funcionamiento eficiente de nuestro sistema productivo, a convertirse en
instrumentos utiles, no solo para la tutela de la posicidn de quienes trabajan, sino para el mejor desenvolvimiento
del mismo.

El anterior fue, no obstante, un giro copernicano que no opero en relacion con todos los cambios introducidos por
la reforma de 2012. Antes bien, la operacion reformadora centré su atencidén exclusivamente en los contenidos
recogidos en el Componente 23 del Plan de Recuperaciéon, Transformacion y Resiliencia, aprobado por el
Consejo de Ministros el 27 de abril de 2021. Y muy en particular, a la vista de la intensidad de las modificaciones
introducidas, en el objetivo de «simplificacién de los contratos» a través de la «generalizacion del contrato
indefinido» y la promocién de la «causalidad de la contratacion temporal». Extramuros de la operacion quedaron,
asi pues, algunos de los puntos clave afectados por su precedente, a pesar de su evidente relacion con los que si
habian sido modificados. Entre ellos, las variaciones introducidas en la regulacion de los despidos individuales
desprovistos de causa o con defecto de forma, a los que nuestra legislacién atribuye la calificacién comun de
improcedentes, cuyas consecuencias, tanto econdmicas como juridicas, fueron objeto de un importante
aligeramiento.

A la vista de este panorama, hubo quien llegé a sostener que la reforma de 2021 no solo habia servido para
modificar algunos de los aspectos de la regulaciéon anterior, sino también para consolidar como elementos
estructurales de nuestro sistema normativo de relaciones laborales aquellos cambios introducidos nueve afios
antes que, como ocurre emblematicamente con el tratamiento menos protector de los despidos antes referidos,
permanecieron inalterados. No parece que sea asi, sin embargo. O al menos no en relacion con este elemento
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crucial. Por el contrario, si existe un aspecto del régimen juridico de la relacion individual de trabajo que se
encuentra ahora en entredicho —y respecto del cual se demandan cambios— es el relativo al despido.

Esta situacion, dificilmente concebible no mucho tiempo atras, es el resultado de la confluencia de diversos
factores. Entre estos ha desempefiado un papel no menor el lanzamiento por las autoridades gubernamentales,
luego de la reforma, de propuestas dirigidas abrir un debate sobre la necesidad de modificar el actual sistema de
determinacién de la cuantia de las indemnizaciones por despido improcedente, con el fin de adaptarlo a los
perjuicios realmente sufridos por los trabajadores. Estas han sido propuestas que han encontrado un terreno fértil
para su legitimacién luego de la ratificacion por Espafia de la Carta Social Europea (revisada) y su Protocolo
Adicional, por el que se establece un sistema de reclamaciones colectivas ante el Comité Europeo de Derechos
Sociales, producidas el 29 de abril de 2021 y el 26 de julio de 2022, respectivamente. Una decisién que ha
precipitado, a su vez, la presentacion de reclamaciones ante dicho Comité por parte de las dos grandes
confederaciones sindicales espafolas, coincidentemente orientadas a poner en cuestion dicha regulacién. Y que
se ha visto acompanada de la emergencia de una preocupacién bastante mayor de algunos de nuestros tribunales
laborales por vigilar la adecuacion de la misma a las exigencias de las normas internacionales sobre la materia,
contenidas tanto en la referida Carta como en el Convenio 158 de la OIT sobre la terminacion de la relacién de
trabajo, tempranamente ratificado por Espafia el 26 de abril de 1985, recurriendo, de ser necesario, al control de
convencionalidad previsto por el articulo 31 de la Ley 25/2014, de 27 de noviembre, de Tratados y otros Acuerdos
Internacionales, con el fin de garantizar la prevalencia de esas normas sobre la regulacion interna no conforme a
sus mandatos.

Se llegara asi, luego de algunos precedentes que apuntaban en esa direccién, a la reciente STSJ de Catalufia de
30 de enero de 2023, a través de la cual se pone en cuestion nada menos que la linea de flotacion del presente
sistema de reparacion de los perjuicios ocasionados por los despidos improcedentes, al reconocer a una
trabajadora de escasa antigliedad que habia sufrido un despido desprovisto por completo de causa el derecho a
percibir una indemnizacion superior a los 33 dias de salario por aio de servicios previstos por el articulo 56.1 del
Estatuto de los Trabajadores, la cual debia serle abonada por aplicacion directa de los articulos 24 de la Carta
Social Europea y 10 del Convenio 158, coincidentes en exigir una «reparaciéon adecuada» cuando la extincién
carezca de justificacion.

Queda por ver si la tesis sostenida por esta sentencia en torno al caracter inadecuado, por exiguo y no disuasorio,
de la indemnizacion por despido en casos como el apuntado, llega a ser ratificada por un pronunciamiento en
unificaciéon de doctrina del Tribunal Supremo. Entre tanto, lo que parece quedar claro a la luz de todo ello es que
se ha producido entre nosotros un importante cambio cultural, que conduce a nuestras autoridades, sujetos
sindicales y operadores judiciales a cuestionar, y no solo con objeciones de politica del Derecho sino con
argumentos de valor juridico, uno de los dogmas mas firmemente asentados hasta el momento entre nosotros,
como es el de la necesidad de limitar las garantias frente al despido sin causa y moderar sus costes con el fin de
no afectar a la creacién de empleo. En virtud de ello, el despido empieza a dejar de ser visto exclusivamente como
un coste, para recuperar su dimension de acto capaz de afectar derechos, frente al que es preciso ofrecer al
trabajador una tutela apropiada.

Es mas, vistas las cosas desde esta perspectiva, quiza la reforma de 2021 haya sido en realidad, antes que la
punta de lanza del cambio, una expresion mas de una nueva manera enfocar y enfrentar los problemas sociales,
basada en valores y estrategias por completo distintos, dentro de los cuales ocupa el papel central la proteccion
de las personas, cuya gestacién se produjo a lo largo de la pandemia, pero que continua proyectando su influencia
en la etapa de normalidad que vivimos.

Un destacado indicio de que esto puede ser asi esta representado por el hecho de que, luego de iniciados los
cuestionamientos a la actual regulacion del despido, estos no se hayan detenido en su aspecto mas controvertido,
como es el asociado al caracter adecuado o no de la indemnizacion prevista para los supuestos de improcedencia
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por insuficiencia de la causa o deficiencias de forma, sino que se han extendido a otros aspectos de la misma, no
afectados incluso por las numerosas reformas laborales producidas desde 1980, pero respecto de los cuales se
aprecia un déficit de tutela de la persona del trabajador que se considera necesario corregir.

Asi ocurre con el procedimiento y la forma de materializacién del acto de despido disciplinario, marcados por la
exigencia de que este sea «notificado por escrito al trabajador, haciendo figurar los hechos que lo motivan y la
fecha en que tendra efectos», de acuerdo con el inalterado texto del articulo 55.1 del Estatuto de los
Trabajadores. Esta es una previsidon que, incluso a simple vista, se encuentra en manifiesto contraste con lo
dispuesto por el articulo 7 del Convenio 158 de la OIT, de acuerdo con el cual «no debera darse por terminada la
relaciéon de trabajo de un trabajador por motivos relacionados con su conducta o su rendimiento antes de que se le
haya ofrecido la posibilidad de defenderse de los cargos formulados contra él, a menos que no pueda pedirse
razonablemente al empleador que le conceda esta posibilidad».

Como ha indicado la Comision de Expertos en la Aplicacién de Convenios y Recomendaciones de la OIT en su
Informe General sobre la Proteccidon contra el Despido Injustificado, publicado en 1995, el mandato de este
articulo esta inspirado «en el principio fundamental del derecho de defensa». Y en particular en la idea de que
«cuando una persona se ve expuesta a una sancioén tan grave como la terminacion» de la relacién de trabajo, «que
puede comprometer su carrera e incluso su futuro, es fundamental que pueda defenderse». Su «significado» es,
asi pues, «permitir que el trabajador pueda exponer su caso al empleador». Y su «objetivo» el de «asegurar que
la decision de terminacién vaya precedida de un dialogo y reflexion entre las partes». Todo lo cual «implica que
dichos cargos deban expresarse» al trabajador y «ponerse en su conocimiento antes de la terminacion» y «que se
ofrezca a éste una posibilidad de defenderse real» (parrafos 145, 146 y 148).

La anterior es una garantia de marcado caracter personalista y vocacidon preventiva que se encuentra
debidamente reflejada dentro del Derecho del Trabajo espafiol tratandose de los miembros de los érganos de
representacion unitaria de los trabajadores y los delegados sindicales, en relacién con los cuales el articulo 55.1
del Estatuto de los Trabajadores exige la apertura de un «expediente contradictorio», en el marco del cual deberan
ser oidos junto a los demas miembros del érgano al que pertenecieren, antes de su despido. Asimismo, ha sido
recogida con posterioridad también por el Real Decreto 1146/2006, de 6 de octubre, por el que se regula la
relacién laboral especial de residencia para la formacién de especialistas en ciencias de la salud y por el Real
Decreto 1331/2006, de 17 de noviembre, regulador de la relacion laboral especial de los abogados que prestan
servicios en despachos. En el primer caso recogiendo el deber del responsable de la gestidén de personal del
centro de comunicar por escrito al residente la fecha y los hechos que se consideran constitutivos de
incumplimiento y su posible calificacion, «para que en el plazo de 10 dias alegue lo que a su defensa convenga»
(articulo 15.2). Y en el segundo sefialando que la sancion de las faltas requerira «comunicacién al abogado» en la
que consten «la fecha y los hechos que la motivan», afiadiéndose que «antes de adoptar la decision sancionadora,
debera darse el tramite de audiencia al abogado» (articulo 25.2). Su plasmacion resulta también indudable
tratandose del personal laboral al servicio de las Administraciones Publicas, en este caso a través de la exigencia,
contenida en el articulo 98.1 del Estatuto Basico del Empleado Publico, de que la imposicion de las sanciones por
faltas muy graves deba llevarse a cabo mediante la aplicacién de los procedimientos disciplinarios previamente
establecidos. O, en fin, en los supuestos en que los convenios colectivos amplian la garantia de apertura de un
expediente contradictorio anterior al despido o incluyen otro derecho de alcances similares en favor de los
trabajadores incluidos en su ambito de aplicacion.

Mas alla de estos supuestos, que afectan a algunos colectivos o grupos especificos de trabajadores, no parece
que pueda albergarse duda alguna de que nuestro ordenamiento juridico no recoge ninguna garantia o derecho
que cumpla la funcién o pueda ser asimilado al derecho del trabajador a defenderse de los cargos formulados
contra él con caracter previo al despido, reconocido por el articulo 7 del Convenio 158. Esto supone que la
adaptacién de nuestra legislacion a esta exigencia, mediante el reconocimiento de un derecho de tales
caracteristicas en cabeza de todos los trabajadores, con la consiguiente prevision de los mecanismos a traves de
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los cuales podra hacerse efectiva la defensa del trabajador y las situaciones en las que no resulta exigible al
empresario su concesion, resultaba preceptiva para nuestras autoridades al menos desde el 26 de abril de 1986,
fecha en la que, transcurridos doce meses desde su ratificacion, entré en vigor en Espana el referido convenio.

A pesar de ello —y de que no han faltado ocasiones para hacerlo a lo largo de las ultimas tres décadas, en las
que el marco regulador del despido ha sufrido importantes cambios— nuestras autoridades no han llevado a cabo
esfuerzo alguno encaminado a dar cumplimiento a esta obligacion internacional. Antes bien, han mostrado una
tenaz resistencia a hacerlo. La cual ha venido acompafiada de una actitud igualmente contraria a su aplicacion
tanto por parte de la jurisprudencia como de la doctrina.

Esto ha determinado que el Gobierno de Espafia se haya visto envuelto en un largo conflicto con las instancias del
sistema de control de la OIT, en el marco de la cual ha debido recurrir a lo que ha sido calificado, sin asomo de
exageracion, como «una afanosa busqueda de subterfugios», con el fin de justificar que cumple un mandato tan
claramente desatendido como aquel al que nos venimos refiriendo. El mismo indicara, asi, a lo largo de las
sucesivas memorias presentadas al efecto, que la legislacion espafiola respeta el derecho de defensa del
trabajador frente al despido al permitir que esta «se efectiue ante dos 6rganos imparciales, como son la
Administracién y el Organo Judicial»; que esa posibilidad de defensa se encuentra atendida, incluso con creces, a
través de la carta de despido; que tratandose de los despidos disciplinarios no puede exigirse razonablemente al
empleador la concesion de esa posibilidad; que «la relacién laboral no puede entenderse finalizada meramente con
el escrito de comunicacién de su despido al trabajador», ya que esta solo tendra plena validez y efectos si el
trabajador deja transcurrir el plazo caducidad de 20 dias sin reclamar, el despido es declarado procedente por la
autoridad judicial o el empresario o el representante de los trabajadores optan por la indemnizacién, de ser
considerado el mismo improcedente; que el articulo 7 del Convenio no posee caracter self-executing a la luz de lo
dispuesto por su articulo 1, que confia su aplicacién a la legislacién nacional; o que la inclusion de ese tramite
previo al despido «no parece ser una medida adecuada a los fines de mejor y mayor proteccion del trabajador».
Una afirmacion, esta ultima, que deja bien a las claras la voluntad de no dar cumplimiento al convenio por discrepar
de su contenido.

De alli que la Comisién de Expertos en la Aplicacion de Convenios y Recomendaciones se haya visto en la
necesidad de incluir en su referido Estudio General sobre la materia una observacién especificamente dirigida a
Espafia, a través de la cual sefala con claridad absoluta que, para cumplir el mandato del Convenio, «el
trabajador debe poder defenderse antes de que termine la relacion de trabajo». Afadiendo, por si cupiese alguna
duda a partir de lo afirmado en las referidas memorias, que incluso si el trabajador tiene derecho a entablar
procedimientos después de su terminacion, e incluso si la terminacién no se considera definitiva hasta que se
hayan agotado todas las vias de recurso, es necesario en virtud del articulo 7 que el trabajador tenga la
posibilidad de defenderse «antes de darse por terminada la relacion de trabajo» (parrafo 150).

Algo similar a lo apuntado ha ocurrido con nuestros tribunales, que se han mantenido firmes a lo largo del tiempo
en sostener, de manera contradictoria, tanto que nuestra legislacion cumple satisfactoriamente con el mandato del
articulo 7 del Convenio 157, como que la aplicacion directa de este ultimo, prevista por hipotesis solo para el
supuesto en que ese cumplimiento no se verifique, no resulta exigible por requerir de la intervencion del legislador.
Esta es una secuencia que se inicia con las Sentencias del Tribunal Central de Trabajo de 30 de octubre de 1986 y
25 de marzo y 1 de abril de 1987, las cuales pusieron el acento en la aptitud de los actos de conciliacion
administrativa y judicial y de la carta de carta de despido, para garantizar el propdsito del convenio, sin que de
este quepa «colegir la obligatoriedad de seguimiento de expediente previo, ni tampoco la necesidad de entrevista
previay, toda vez que «lo Unico que se exige es que al trabajador se le dé la oportunidad de defenderse frente al
acto de despido, en evitacién de que quien lo sufre se vea en situacion de auténtica indefensiony».

Luego vendran las SSTS de 4 de noviembre de 1987, 8 de marzo de 1988 y 30 de noviembre de 1989, que
coincidiran en destacar que el articulo 7 del Convenio «no es de aplicacion directa» dentro de nuestro
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ordenamiento juridico, «al exigir que el legislador desarrolle el procedimiento adecuado que ofrezca al trabajador
la garantia que postula», segun se deduce del articulo 1 del mismo, de acuerdo con el cual «debera darse efecto»
a sus disposiciones «por medio de la legislacién nacional», con lo que «se esta reconociendo con caracter general
la naturaleza no directamente ejecutiva de sus normas, que solo por via de excepcion pueden aplicadas sin la
mediacion del Derecho interno». Una excepcion en la que «no puede entenderse comprendido» el articulo 7
respecto de las resoluciones judiciales, porque «ni la delimitacién constitucional de la funcion jurisdiccional» ni el
contenido del articulo 7 admiten esa «aplicacion directa». Debiéndose considerar que, «interin que este desarrollo
legislativo tenga lugar», el derecho del trabajador esta garantizado «con la exigencia establecida en el articulo
55.1 del Estatuto de los Trabajadores de que el empresario debera entregarle carta de despido en la que figuren
los hechos que motivan el despido y la fecha en la que tendra efecto; de cuyos cargos puede defenderse en el
acto de conciliacién».

Por lo que respecta a la doctrina, esta ha encontrado mas dificultades que la jurisprudencia a la hora de defender
la adecuacion de nuestra legislacion al Convenio. Su atencion se ha centrado, por ello, en la demostracion del
caracter no self-excuting del mandato contenido en su articulo 7. Bien que sin poner de manifiesto ni ponderar la
finalidad protectora de este precepto. Y menos aun reclamar su recepcién dentro de nuestra legislacion, como
deberia ocurrir al tratarse de un compromiso internacional asumido por el Estado espafiol. Los argumentos
empleados para ello han sido dos, uno formal y otro material, convenientemente encadenados, como acertara
indicar el mas notable de los maestros del laboralismo emergente de la etapa precedente. El primero de ellos se
relaciona con el tenor literal del propio Convenio, que en su articulo 1 dispone, como destacaria también el
Tribunal Supremo, que debera darse efecto a sus disposiciones «por medio de la legislacién nacionaly,
reconociendo de tal manera su efecto indirecto. El segundo argumento, en cambio, se vincula con el contenido del
articulo 7, que se considera no puede ser aplicado sin una regulacién directa de la materia, dada su falta de
concrecion, al no enumerar ni definir las formas de instrumentalizacion de la garantia que recoge, dejando asi un
vacio que no esta en condiciones de ser suplido por un acto de creacion del Derecho emanado de los jueces. La
expresa voluntad del convenio y la falta de concrecion de su articulo 7 determinarian, de este modo, de acuerdo
con la opinién mayoritaria de los autores que examinaron el tema, su inaplicabilidad en el Derecho interno y, por
tanto, su inalegabilidad ante los tribunales en ausencia de una disposicién legislativa que desarrolle y concrete su
contenido.

Esta inicial confluencia de opiniones gubernamentales, jurisdiccionales y doctrinales contrarias tanto a la aplicacion
directa del articulo 7 del Convenio 158 como a la necesidad de una recepcion legislativa de su contenido, ninguna
de ellas, sin embargo, salvo la expresada por el Gobierno de Espafa en una de sus Ultimas memorias, basada en
el cuestionamiento de la razén de ser del precepto, ha determinado que la inclusion del derecho de defensa previa
del trabajador haya permanecido desde finales de los afios ochenta por completo al margen del debate sobre la
reforma del despido, que ha discurrido por unos cauces por completo distintos y opuestos a los valores que
subyacen al mismo, como es bien sabido.

En la ultima etapa se registran, no obstante, sefiales de que esta situacion puede estar empezando a cambiar.
Estas se enmarcan dentro de lineas de tendencia de alcance mas general, que apuntan, como se dejé dicho al
inicio de esta Opinidn, hacia la recuperacién de la preocupacién por la dimensién protectora de la persona del
trabajador en el disefio y la aplicacién de las instituciones juridico-laborales. Y, dentro de estas, del despido.
Expresion de ello es la aparicidon en la ultima etapa de estudios doctrinales que, rompiendo el consenso
precedente, ponen de relieve el cumplimiento parcial y deficiente por nuestra legislacion del articulo 7 del Convenio
158 y demandan su completo acatamiento. Pero, sobre todo, la presencia de pronunciamientos judiciales que,
partiendo de esa inadecuacion, postulan necesidad de aplicar directamente su contenido apoyandose en el articulo
31 de la Ley 25/2014, que garantiza la prevalencia de lo dispuesto por los tratados internacionales sobre cualquier
otra norma interna, salvo la constitucional, en caso de conflicto.

Asi ocurre tratandose de la muy proxima STSJ de las Islas Baleares de 13 de febrero de 2023, en la que se
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examina el caso de un profesor que fue despedido debido a la existencia de graves acusaciones de acoso sexual
en su contra sin haberle concedido la oportunidad de defenderse de estas. Para dicho Tribunal resulta
«inexplicable y de dificil justificacién» que el afectado «haya sido despedido en base a tan graves imputaciones sin
haber sido escuchado previamente, cosa que cuestiona frontalmente la imparcialidad de la investigacién previa
exigible antes de un despido basado en una imputacion tan grave» como la indicada. Pero, sobre todo, semejante
actuacion supone un incumplimiento del derecho de «audiencia previa» al trabajador establecido por «una norma
internacional de aplicacién directa y caracter prevalente respeto del ordenamiento juridico interno», como el
articulo 7 del Convenio 158, que «debe determinar, indefectiblemente, que —ya solo por este motivo— debamos
declarar la improcedencia del despido impugnado». No existe aqui, pues, solo una visidon negativa sobre la
adecuacion de nuestro ordenamiento a lo previsto por dicho articulo, sino una consideracion positiva en torno a su
caracter directamente ejecutivo. A estos efectos, la sentencia sefiala que, a diferencia de otros preceptos
incluidos en el propio Convenio, como los articulos 6 o 10, su articulo 7 es «muy claro y concreto», siendo «por
tanto su aplicacion directa, incontestable.

Una vez mas, no es ni mucho menos seguro que este punto de vista favorable a la aplicacion del control de
convencionalidad con el fin de garantizar la aplicacién del derecho a la defensa previa del trabajador terminara
obteniendo el respaldo del Tribunal Supremo. Es mas, quiza sea improbable que asi ocurra a la luz de los
antecedentes y de la no muy lejana en el tiempo existencia de pronunciamientos de otros tribunales superiores
contrarios a ese reconocimiento. De lo que no parece que pueda albergarse dudas a estas alturas es que esta
garantia, sea o no de aplicacion directa, cosa que quien esto escribe tenderia a pensar, no se encuentra
reconocida dentro de nuestro ordenamiento juridico sino en favor de ciertos grupos de trabajadores, por lo que
urge su completa adecuacion a lo dispuesto por la normativa internacional. Sin que quepa ya argumentar, como se
hizo tres décadas atras, que la existencia de los actos de conciliacion o de la carta de despido bastan para dar
vida a ese derecho, dada la reiterada opinién contraria manifestada por las instancias de control de la OIT
especificamente en relacién con el caso de Espana.

Esto significa que en la agenda de cualquier futura reforma del marco regulador del despido debera estar incluida,
al lado de las cuestiones relacionadas con el caracter adecuado o no de los remedios previstos frente a la
inexistencia de causa, que de momento vienen centrando el debate, también la adopcion de las medidas que
resulten necesarias para hacer efectivo el derecho a la defensa previa del trabajador, lastimosamente orillado
hasta ahora pese a su valor fundamental para la proteccion de este. Es mas, el reconocimiento de este derecho,
cuyo objetivo es hacer posible, como quedé dicho, una etapa de dialogo y reflexion anterior a la adopcion de una
decision de tan graves efectos, unida a la introduccién de mecanismos que favorezcan una aproximacion de la
reparacion por el despido carente de motivo a los perjuicios realmente sufridos por el trabajador, estan en
condiciones de favorecer una transformacion de la manera como se llevan a cabo en muchas ocasiones los ajustes
de personal, que la aleje de su entendimiento como un mero coste y la aproxime a su dimensién de acto que
afecta los derechos de las personas que trabajan, al que debe recurrirse de manera excepcional, solo cuando
existan motivos reales y serios que lo fundamenten.

WILFREDO SANGUINETI RAYMOND

Subdirector
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