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El pasado 31 de marzo de 2022 entrd en
vigor el Real Decreto-ley 6/2022, de 29 de
marzo, por el que se adoptan medidas
urgentes en el marco del Plan Nacional de
respuesta a las consecuencias econdmicas .

y sociales de la guerra en Ucrania. Dicha
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CLAUSULAS DE
SALVAGUARDA DEL EMPLEO

norma contiene un conjunto de medidas en muy diversos ambitos,
dirigidas, entre otras cuestiones, a contener la escalada de precios en
productos energéticos y de primera necesidad y a paliar sus efectos
en los colectivos afectados.

Entre dichas medidas se contienen, en el art. 44, dos clausulas
de proteccion y mantenimiento del empleo, de manera que la
primera de ellas, mas especifica, tiene como destinatarias aquellas
empresas beneficiarias de las ayudas directas previstas en el

propio Real Decreto, y consiste en expresa exclusién como causa
objetiva de despido toda aquella que tenga que ver con el eventual
incremento de los costes energéticos derivado de la crisis bélica que



motiva la aprobacién de la norma. Dicho
veto tiene un margen temporal restringido
(3 meses, hasta 30 de junio de 2022) y una
consecuencia directa y clara: el reintegro de
la ayuda recibida. Sin embargo, la segunda
de las garantias de salvaguarda del empleo
determina que “las empresas que se acojan
a las medidas de reduccidén de jornada o
suspension de contratos reguladas en el
articulo 47 del Estatuto de los Trabajadores
por causas relacionadas con la invasién de
Ucraniay que se beneficien de apoyo publico
no podran utilizar estas causas para realizar
despidos”.

Dicho redactado, decididamente ambiguo,
nos retrotrae claramente a las clausulas de
salvaguarda del empleo que se previeron a
raiz de la declaracién del estado de alarma
provocada por el estallido de la pandemia de
COVID-19, en las que se vetaba como motivo
de despido y/o extinciéon de contrato por
causas objetivas aquellas causas de fuerza
mayor, econdémicas, técnicas, organizativas
o productivas que hubieran amparado a
las empresas para adoptar medidas de
suspensidon de contratos y reduccién de
jornada reguladas en los arts. 22 y 23 del
R.D.L. 8/2020 (los tan manidos ERTES).
Dicha clausula, conocida comunmente
como “prohibicién de despedir”, se ha ido
prorrogando en su vigencia desde los 6
meses iniciales previstos en el R.D.L. 8/2020
hasta, precisamente, el 31 de marzo 2022 (a
través de los R.D.L. 30/2020, 2/2021, 11/202],
18/2021y 2/2022), si bien el alcance y efectos
juridicos del incumplimiento de dicha
cldusula son aun objeto de controversia
y de resoluciones judiciales dispares, y
sin gue ni siquiera la Sala de lo Social del
Tribunal Supremo se haya pronunciado con
claridad para unificar la interpretacién sobre
si el referido incumplimiento conlleva la
improcedencia o la nulidad del despido.

Sin solucién de continuidad, a partir de
la vigencia del R.D.L. 6/2022 aprobado con
motivo de las consecuencias de la guerra en
Ucrania pareciera que se quiere aplicar una

garantia extraordinaria similar a las utilizadas
con los ERTEs COVID, pero a diferencia de
éstos, esta nueva “prohibicién de despedir”
se remite y asocia a la tramitacién de los
mecanismos de regulacién temporal de
empleo previstos en el art. 47 del Estatuto
de los Trabajadores, y en un giro léxico
sustancial con respecto a las clausulas de
Mmantenimiento COVID, ahora se realiza
un veto concreto y especifico (“no podran
utilizar estas causas”), si bien dentro de una
inconcrecidén en cuanto a las premisas de
fondo que deben motivar la promocién del
ERTE: “causas relacionadas con la invasion
de Ucrania” y “que se beneficien de apoyo
publico”.

Sin perjuicio de este segundo aspecto, la
redaccidn de esta clausula tiene en cuenta,
a mi juicio, la variedad interpretativa que se
ha dado en los juzgados y Tribunales del pais
ala hora de anudar nulidad o improcedencia
del despido al incumplimiento de la
referida “prohibicién” en los ERTE's COVID,

expresion que debe entrecomillarse ya que
si bien una mayoria de 6rganos judiciales,
y en particular de Tribunales Superiores
de Justicia, parecian decantarse por la
improcedencia (STSJ de Madrid de 25-11-
2020; STSJ de Cataluna de 03-12-2020; STSJ
de Aragodn de 13-04-2021; STSJ de Andalucia
de 23-05-2021, etc.), se han producido
notables excepciones que consideran que la
extincidn debia considerarse nula (SSTSJ de
Euskadi de 26-02-2021 y 04-05-2021; STSJ de
Asturias de 30-03-2021, SJSocial 3 Sabadell
de 06-07-2020), sin que, como decimos, el
Tribunal Supremo haya unificado doctrina, a
pesar de haber tenido ocasién para hacerlo,
por ejemplo, en reciente sentencia de 22-02-
2022, y sin que tampoco consta que ningun
érgano haya elevado cuestion prejudicial al
Tribunal de Justicia de la Unién Europea al
respecto.

La literalidad del segundo parrafo d
art. 44 del R.D. 6/2022 contiene, pues,
refuerzo de las consecuencias penalizag
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COMENTARIO DE JURISPRUDENCIA

EL INFORME DE PREVENCION
INDICANDO SIMPLEMENTE NO APTO
NO ES SUFICIENTE PARA EXTINGUIR LA

RELACION LABORAL.

Jorge Garcia de Pruneda Pascual

(e

Tal y como reza el titulo del articulo el
Tribunal Supremo se ha pronunciado
es su reciente sentencia n° 177/2022 en
resoluciéon de un recurso de casacion en
unificacién de doctrina, siendo el ponente
don Ricardo Bodas, sobre los requisitos
gue debe reunir el informe del servicio
de prevencién ajeno para que pueda
constituir prueba suficiente para poder
declarar como procedente el despido
objetivo de un empleado por ineptitud
sobrevenida recogido en el articulo 52.a
del Estatuto de los Trabajadores, cuando
la Entidad Gestora haya descartado que
el trabajador estuviera afectado por una
incapacidad permanente en cualquiera
de sus grados.

La sentencia resolvia el siguiente caso.
Un empleado venia prestando servicios
como encargado de obra. Sufrié una
baja de larga duracién en la que tras la
valoracién de la Direccién Provincial del
INSS de Alava se indicé que las lesiones
gue padecia el trabajador no alcanzaban
el grado suficiente de disminucién de
la capacidad laboral para que fuera
declarado como incapaz permanente en
ninguno de sus grados.

Tras la resolucién del INSS el servicio de
prevencién ajeno de la compania realizd

un reconocimiento médico al trabajador
para determinar la aptitud laboral del
empleado emitiendo un certificado
en el que se le declaraba no apto
para el puesto de encargado de obra,
procediendo la empresa a la rescisién
de su contrato mediante un despido
objetivo por ineptitud sobrevenida con el
consiguiente abono de la indemnizacién
de 20 dias por ano trabajado.

El trabajador disconforme con Ia
medida impugné el despido siendo
declarado en primera instancia por el



juzgado de lo social n° 3 de Vitoria como
nulo porque la extincién contractual se
produjo como reaccién empresarial ante
una patologia del trabajador que, por su
gravedad, se adivinaba larga hasta que
se lograra la mejoria que pusiera fin a la
incapacidad temporal.

La empresa demandada impugnd
la resolucion mediante recurso de
suplicacién ante el Tribunal Superior de
Justicia del Pais Vasco, en concreto se
trata de la sentencia de 21 de julio de 2020,
recurso de suplicacién nim 840/2020. El
referido tribunal estimé integramente
el recurso y declaré que el despido era
procedente indicando textualmente
respecto a los informes que “todo ello
permite concluir que posee plena eficacia
el certificado de ausencia de aptitud
del trabajador para las tareas propias de
encargado de obra, emitido por la entidad
con la que la empresa tenia concertada
la prevencién de riesgos laborales; y que
tal ineptitud no era el resultado de la
incapacidad paraconducirsinoelresultado
de las mermas fisicas y funcionales que
padece” y, concluye que, “si el servicio de
prevencién de riesgos laborales externo
a la empresa declaré la no aptitud del
trabajador, queda acreditada la causa de
extincién contractual prevista por el art.
52-a) del Estatuto de los Trabajadores.
Nada mas cabe exigir a la empresa, no
habiéndose acreditado el error o falsedad
del dictamen del servicio de prevencién”,
anadiendo que “si el serviciode prevencién
de riesgos laborales externo a la empresa
declaré la no aptitud del trabajador,
queda acreditada la causa de extincién
contractual prevista por el art. 52-a) del
Estatuto de los Trabajadores. Nada mas
cabe exigir a la empresa, no habiéndose
acreditado el error o falsedad del dictamen
del servicio de prevencién”.

Eltrabajador disconforme con la resoluciéon
presentd recurso de casacién en unificacién
de doctrina, si bien en su recurso solicitd
tan solo la declaracién del despido como
improcedente de acuerdo con la sentencia
de contraste aducida, recurso que seria
estimado. Los argumentos que esgrimid
nuestro Alto Tribunal son los siguientes.

Indica que si bien el servicio de prevencion
ajeno debe informar al empresario en
cumplimiento del deber de proteccién de
la salud de los trabajadores cuando estos
pierdan las aptitudes para el desempeno del
puesto, debiendo el empresario ordenar al
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trabajador que deje de prestar servicios, este
hecho no comporta que se pueda extinguir
automaticamente el contrato de trabajo. Se
anade que los informes de prevencién tienen
la finalidad de informar al empresario para
que se tomen las medidas adecuadas en
proteccién a la salud del trabajador, pero no
permite concluirsin mas pruebas la extinciéon
de la relacién laboral maxime cuando nos
encontramos ante un informe que se emite
a solicitud unilateral del propio empresario
y tras la negativa de la Entidad Gestora de
declarar como incapaz al trabajador sin que
este se haya ni tan siquiera incorporado al
puesto de trabajo.

Por lo tanto, finaliza el Supremo
manifestando que los informes si que tienen
valor probatorio, pero para poder acreditar
la ineptitud sobrevenida necesariamente
se tendran que identificar con precisiéon
las limitaciones concretas y que incidencia
tienen cada una de ellas sobres las funciones
que desempena el trabajador, no bastando
porlotantolameradeclaraciéndeltrabajador
como no apto para el desempeno de su
puesto de trabajo si no estd acompanada
de medios de prueba que sean suficientes
para acreditar la ineptitud del trabajador.
No reuniendo el informe emitido las citadas
caracteristicas, y no existiendo mas pruebas
estiman el recurso y declaran el despido
como improcedente.

En resumen, los servicios de prevencién
ajenos los informes que declaren al
trabajador como no apto deberan tomar
todas y cada una de las funciones del puesto
de trabajo, y vincular la imposibilidad de su
realizaciéon con alguna limitacién derivada
de la enfermedad padecida por el trabajador.
En caso contrario dejardan a las empresas
en una situacién de indefension, toda vez
que no podran reincorporar al empleado al
trabajo,ya que cualquieragravamientoenlas
dolencias seria responsabilidad exclusiva de
la empresa, pero tampoco podrian acometer
el ya citado despido objetivo con garantias
suficientes de que en caso de impugnacioén
por el trabajador sea declarado como
procedente.

Comentario de jurisprudencia
Jorge Garcia de Pruneda
Abogado



NOTICIAS

SOBRE LA POSIBLIDAD DE
INTENTAR LA CONCILIACION
PREVIA A LA VIA JUDICIAL DENTRO
DEL PLAZO DE 15 DIAS PARA
SUBSANAR LA DEMANDA

Resulta interesante sintetizar las
distintas noticias juridicas que han venido
publicandose a raiz de la reciente sentencia
dictada por el Tribunal Supremo en sede de
casacion para la unificaciéon de la doctrina,
donde la cuestidn litigiosa o discutida fue, si
a efectos de caducidad, lo relevante es que
la demanda se interponga dentro del plazo
legal, aunque la conciliacién sea posterior.

Como es sobradamente conocido, el
plazo legal para interponer demanda de
despido es de 20 dias habiles de caducidad,
siendo necesario acudir a conciliaciéon

administrativa previa. A partir de aqui, se
plantea la siguiente cuestién: ¢el intento
de conciliacién administrativa puede ser
posterior a la presentacién de la demanda
de despido? Pues bien, tal cuestién ha
sido resuelta por el Tribunal Supremo de
manera afirmativa. De hecho, viene a poner
de manifiesto que la resolucién judicial
por medio de la cual se procede a requerir
a la parte actora para que en el plazo de
15 dias proceda a subsanar la demanda no
es solo para acreditar que fue celebrada la
conciliacién previamente, sino también para
poder celebrarla en el plazo concedido.

Como decimos, la cuestidn planteada
fue determinar si, a efectos de apreciar
la caducidad de la accién de despido, lo
relevante es que la demanda sea interpuesta
en el plazo legal, aunque la conciliacién
sea celebrada mas tarde. En cuanto al
caso en concreto, la persona trabajadora
interpuso papeleta de conciliacién dentro

del plazo concedido para subsanar la
demanda y acreditar la celebracién del acto
de concitacidén, por lo que el Juzgado de
instancia aprecié la excepcién de caducidad
de la accidn, sin entrar a conocer sobre el
fondo del asunto, por cuanto pese a que
cuando se interpuso la demanda no habia
finalizado el plazo de 20 dias para ejercitar
la accidn contra el despido del articulo 59.3
ET, si habia concluido cuando se presentd
la papeleta de conciliacién ante el SMAC,
aungue la trabajadora recurrié alegando
la indebida estimacién de la excepcién de
caducidad.

Asi las cosas, como decimos, el Tribunal
concluye que lo verdaderamente relevante
es determinar si la demanda de despido
fue presentada dentro del plazo legal, y
Nno necesariamente que la conciliacién
administrativa se intente dentro de dicho
plazo.

“..1a resolucién judicial por medio de la cual se
procede a requerir a la parte actora para que en el
plazo de 15 dias proceda a subsanarlademandanoes

solo para acreditar que fue celebrada la conciliacién
previamente, sino también para poder celebrarla en
el plazo concedido.”



NOTICIAS

¢SON LAS MASCARILLAS
OBLIGATORIAS EN EL CENTRO DE
TRABAJQO?

El pasado 20 de abril de 2022 fue publicado
el Real Decreto 286/2022, de 19 de abril, por
el gue se modifica la obligatoriedad del uso
de mascarillas durante la situacion de crisis
sanitaria ocasionada por la COVID-19, por
medio de la cual se procedia a modificar el
anterior paradigma en materia de uso de
mascarilla en el ambito publico.

En efecto, tal escueto Real Decreto viene
a modificar los supuestos de obligatoriedad
del uso de mascarilla durante la situacién de
crisis sanitaria ocasionada por la COVID-19,
[imitando Unicamente tal uso en los
siguientes supuestos:

En primer lugar, en los centros, servicios
y establecimientos sanitarios segun lo
establecido en el Real Decreto 1277/2003,
de 10 de octubre, por el que se establecen
las bases generales sobre autorizacién
de centros, servicios y establecimientos
sanitarios, por parte de las personas
trabajadoras, de los visitantes y de los
pacientes con excepcién de las personas
ingresadas cuando permanezcan en su
habitacion.

En segundo lugar, en los centros
sociosanitarios, los trabajadores y
los visitantes cuando estén en zonas
compartidas.

Y, en tercer lugar, en los medios de
transporte aéreo, por ferrocarril o por cabley
en los autobuses, asicomo en los transportes
publicos de viajeros. En los espacios cerrados
de buques y embarcaciones en los que no
sea posible mantener la distancia de 1,5
metros, salvo en los camarotes, cuando sean
compartidos por nucleos de convivientes.

Sin embargo, como vemos, el articulado
nada dice en relacién a la prestacién de
servicios de las personas trabajadoras
en los centros de trabajo. No obstante, y
pese a ello, si se procede a realizar una
mencidén especifica en el predmbulo de
la norma, indicando lo siguiente: “en el
entorno laboral, con caracter general, no
resultarad preceptivo el uso de mascarillas.
No obstante, los responsables en materia de
prevencidn de riesgos laborales, de acuerdo
con la correspondiente evaluacién de riesgos
del puesto de trabajo, podran determinar

las medidas preventivas adecuadas que
deban implantarse en el lugar de trabajo o
en determinados espacios de los centros de
trabajo, incluido el posible uso de mascarillas,
si asi se derivara de la referida evaluacion”.

En consecuencia, y pese a que exista tal
pronunciamiento en el preambulo de la
norma, lo cierto es que nada regula esta.
No obstante, no debemos olvidar que la Ley
de Prevencién de Riesgos Laborales obliga
a las empresas a garantizar la salud de las
personas trabajadoras y, en consecuencia,
estas quedan facultadas para tomar las
medidas oportunas a fin de evitar poner
en riesgo la salud de sus trabajadores. De
hecho, como bien dice la exposicion de
motivos, el empresario deberd evaluar el
riesgo que existe en de su centro de trabajo
y, en base al resultado de esta decidir qué
medio de proteccién se debe utilizar, siendo
gue de existir riesgo de contagio la empresa
tendra la obligacién de implantar medidas
adecuadas a fin de evitar tal riesgo.



SENTENCIAS

SENTENCIAS DEL MES

SENTENCIA DEL TS 1223/2022, DE 23 DE MARZO

DE 2022

¢ES CORRECTO INFORMAR DE LA
SITUACION ECONOMICA SOLO DE UNA
EMPRESA DELGRUPOPARAJUSTIFICAR
UN DESPIDO OBIJETIVO?

En la sentencia anteriormente
referencia, en sede de recurso de casacion
unificador de doctrina, venia a dilucidar
Si, en un supuesto de despido objetivo en
el que consta acreditada la existencia de
un grupo de empresas resulta valida una
cartadedespido queinforma Unicamente
de la situacion econémica de una de
las dos empresas que forman el grupo,
aunque concurra la situacion economica
negativa. En el mismo supuesto anterior,
también habria se dilucida si la expresada
comunicacion del despido seria valida
a efectos de una causa distinta, en este
caso, la organizativa que pudiera tener en
cuenta solo a la empresa afectada y no al

grupo.

Pues bien, en cuanto al primer punto,
la Sala expresa que cuando estamos ante
una alegacion de una causa economica
de un despido colectivo u objetivo, la
existencia de una situacion econdmica
negativa comporta la valoracion de la
empresa en su conjunto. Por ello, en
aplicacion de tal doctrina, llevada al
supuesto de que el despido econdmico

se realice en un grupo de empresas que
ha sido considerado como un unico y
verdadero empresario a efectos laborales
que Iimplica que la causa alegada
causa o situacién econdmica negativa
concurra en el grupo en su conjunto y
No aisladamente en una u otra empresa
componente.

En relacion a la segunda cuestion,
la Sala concluye que la comunicacion
escrita que se le entrega al trabajador
notificandole la extincion de su contrato
como consecuencia de una situacion
economica negativa, debe exponerse,
Nno solo la situacidn que afecta a un
determinado centro o empresa, sino la
posicion econdmica de la empresa en
su conjunto o del grupo en su totalidad,
“pues solo de esta forma se cumple
la exigencia de que en el escrito de
comunicacion del escrito del despido se
informe plenamente al trabajador de las
circunstancias econdmicas que esgrime
el empresario para justificar la extincion
de su contrato.

Por todo ello, finalmente, desestima el
recurso de casacion en unificacion de
doctrina interpuesto por la empresa.

SENTENCIA DEL TS 1229/2022, DE 25 DE MARZO

DE 2022

¢(PUEDE ALEGARSE POR LA ACTORA
EN LA FASE DE CONCLUSIONES
LA FALTA DE INSTRUCCION DE
EXPEDIENTE DISCIPLINARIO SIN
HABERLO SENALADO PREVIAMENTE
EN LA DEMANDA COMO MOTIVO DE
DECLARACION DE IMPROCEDENCIA?

La indicada sentencia viene a resolver
un supuesto a fin de determinar, por un
lado, si procede calificar de modificacion
sustancial de la demanda de despido
la peticion en el acto de juicio, en fase
de conclusiones, de que el despido
improcedente se obtenga de la falta de |la
instruccion de un expediente disciplinario
y, por otro, si exigible la instruccion del
mismo.

Pues bien, sobre la cuestidon suscitada,
la Sala indica que, como nadie ha
cuestionado, la parte actora alegd
por vez primera en el acto de juicio
la improcedencia del despido por no
haberse cumplido la instruccion de
un expediente disciplinario que, a su
entender, debié haberse incoado por
mandato del convenio colectivo aplicable.
Y, siendo que ello lo fue, ademas, en fase
de conclusiones, “no cabe sino mantener

gque estamos ante una modificacion
sustancial de la demanda”. Y ello resulta,
segun indica la Sala, porque la parte
actora, “al momento de plantear no solo
la demanda, sino la propia papeleta de
conciliacion, siendo conocedora de la
actuacion investigadora de la empresa
sobre los hechos imputados, porque asi
se |le indicaba ya en la carta de despido
y, ademas, tal conocimiento se revela
por la conducta procesal de dicha parte
en el acto de juicio que, si tan siquiera
modificar su pretension al ratificar la
demanda, conforme dispone el articulo
105.1 LR3JS, dirigid la prueba a poner
de manifiesto la falta de audiencia del
despido en la investigacion que llevd a
cabo la empresa, impidiendo que la parte
demandada pudiera llevar a dicho acto |la
pertinente para poder dejar constanciade
la investigacion realizada y de su alcance”.

Por todo ello, finalmente, se estima el
recurso de casacion para la unificacion de
la doctrina interpuesta por la empleadora
Y, €n consecuencia, se anula la sentencia
del TSJ de Castillay Ledn y se confirma la
sentencia de instancia.
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SENTENCIAS

SENTENCIA DEL TS 1246/2022, DE 30 DE MARZO

DE 2022

¢SE APLICA LA SUCESION DE
EMPRESA CUANDO LA EMPRESA
SALIENTE ES UN CENTRO ESPECIAL DE
EMPLEO, MIENTRAS QUE LA ENTRANTE
ES UNA EMPRESA MULTISERVICIOS SIN
CONVENIO PROPIO?

El debate litigioso de la sentencia de
referencia se centra en determinar si
existe o no sucesion de empresas cuando
en una contrata la empresa saliente es un
centro especial de empleo, la empresa
entrante es une empresa multiservicios
sin convenio colectivo propio y los
trabajadores demandantes prestaban
servicios en la contrata como porteros-
recepcionistas.

Pues bien, como asi senala la Sala,
la doctrina jurisprudencial ha venido
sosteniendo que, cuando se produce
una sucesién en una contrata en la que
la empresa saliente tiene la condicion de
centro especial de empleo y la empresa
entrante no, opera la subrogacion
contractual cuando asi lo disponga el
convenio colectivo sectorial, en cuyo
caso la empresa entrante debe asumir
a los trabajadores discapacitados de
la empresa, que si ostenta la citada
condicion.

Dicho esto, en el propio supuesto
enjuiciado, la empresa entrante es una

empresa multiservicios sin convenio
colectivo propio, siendo que la contrata
tenia como objeto el servicio de porteria-
recepcion de un centro de fisica. De
forma que, el objeto no consistia en la
prestacion de servicios de limpieza, ni de
jardineria, ni de seguridad privada, por
lo que o resultaba ser aplicable ningun
convenio colectivo sectorial. A mayores,
y ante la alegacion de la parte recurrente
gue solicitaba la subrogacion contractual
al amparo del articulo 27 del XIV Convenio
Colectivo general de centros y servicios
de atencion a personas con discapacidad.
Pero dicha norma colectiva se aplica a los
centros especiales de empleo, condicion
qgque no tenia la empresa entrante,
por lo que no operaba en tal caso la
subrogacion convencional. Del mismo
modo, la sala llega a la conclusion que no
debe declararse la existencia de sucesion
legal, al amparo del articulo 44 del ET, al
no haberse acreditado la transmision de
una unidad productiva auténoma entre
la empresa saliente y la entrante.

Por todo ello, finalmente, desestima
el recurso de casacién en unificacion
de doctrina interpuesto por el Centro
Especial de Empleo.

NOVEDADES

PRESENTES EN LAS REDES SOCIALES
iSIGUENOS EN LINKEDIN!

Desde 2018 nuestro bufete esta presente de manera activa en la red profesional
Linkedin para empresasy profesionales. En nuestra pagina, proporcionamos a
nuestros seguidores y a los visitantes toda la actualidad relevante en materia
de Derecho Laboral y Seguridad Social.

Os invitamos a todos a seguirnos para estar al dia de las ultimas novedades del
bufetey del ambito del Derecho Laboral. jYatenemos mas de 2.500 seguidores!

https://Mmwww.linkedin.com/company/bnya/
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iGracias!

Si desea recibir esta y otras publicaciones
por email, o por el contrario desea darse de
baja de nuestro sistema, por favor péngase
en contacto con el departamento de
Comunicaciones de Navarro & Asociados
Abogados mandando su solicitud a

info@bnya.es o comunicaciones@bnya.es

Redaccién Noticias y Sentencias
David Tomas Mataix

Maquetacién Y Disefio de la Revista

Mar Navarro Suria
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VALENCIA
Marqueés delTuria, 13 - 1°
46005 Valencia
Tel. 96 351 7119
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- valencia@bnya.es
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