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SENTENCIA N.°: 002155/2023

SALA DE LO SOCIAL DEL TRIBUNAL SUPERIOR DE JUSTICIA
DE LA COMUNIDAD AUTONOMA DEL PAIS VASCO

En la Villa de Bilbao, a 3 de octubre de 2023.

La Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de la Comunidad Auténoma del Pais Vasco, formada por
los/a llmos./lima. Sres./Sra. D. PABLO SESMA DE LUIS, Presidente, D@ ANA ISABEL MOLINA CASTIELLA y D.
JUAN CARLOS BENITO-BUTRON OCHOA, Magistrados/a, ha pronunciado

EN NOMBRE DEL REY
la siguiente
SENTENCIA

En el Recurso de Suplicacion interpuesto por AERNNOVA AEROESTRUCTURAS ALAVA SAU contra la sentencia
del Juzgado de lo Social n.° 3 de los de Vitoria- Gasteiz, de fecha 13 de abril de 2023, dictada en proceso sobre
Despido, y entablado por D. Cornelio frente a AERNNOVA AEROESTRUCTURAS ALAVA SAU.

Es Ponente la llma. Sra. Magistrada D.? Ana Isabel Molina Castiella, quien expresa el criterio de la Sala.

ANTECEDENTES DE HECHO

PRIMERO.- La Unica instancia del proceso en curso se inicié por demanda y termind por sentencia, cuya
relacion de hechos probados es la siguiente:

PRIMERO.- D. Cornelio ha venido prestando sus servicios por cuenta y orden de la empresa AERNNOVA
AEROESTRUCTURAS ALAVA S.A, con antigliedad desde el 01/07/1997, la categoria profesional de
Especialista Produccidn Estandar 1, percibiendo el salario bruto mensual de 2.410 euros, con inclusion de la
prorrata de pagas extraordinarias.

Alarelacién laboral, le resulta de aplicacién el Convenio colectivo 2016-2017-2018-2019-2020 para la empresa
AERNNOVA AEROESTRUCTURAS ALAVA S.A., Cédigo convenio nimero 01100602012016 (BOTHA n° 110,
30/09/2016).

SEGUNDO.- La empresa AERNNOVA AEROESTRUCTURAS ALAVA S.A. (en adelante AAA) se dedica a la
construccién aerondutica y espacial (CNA 3030), con preparacion mantenimiento y comercializacion de
aeronaves, o de sus partes, para dicha industria, asi como objetos, articulos, productos, innovaciones, patentes
y en general derechos de la propiedad industrial relacionados con dichos elementos, con centro de trabajo
principal en Berantevilla (Alava) y un total de trabajadores de 440 a 450. Se trata de una sociedad mercantil
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nacida del proceso de fusiéon por absorcion de HEGAL TEGNOLOGIAS AERONAUTICAS S.A., MONTAJES
AERONAUTICOS S.A. y FUSELAJES AERONAUTICOS S.A. Las relaciones laborales de la empresa se rigen
por el Convenio Colectivo de empresa 2016/2020 (BOTHA de 30/09/2016) y Pacto Laboral con mediacién
del Gobierno Vasco de 2/06/2016, denominado Acuerdo Laboral de colaboracién y de competitividad entre
el Comité de Empresa y de la Direccidon de AAA. Entre sus actividades principales estan la de montaje de
estructuras aeronauticas para fabricantes de ambito mundial (EMBRAER, AIRBUS, BOEING....); ingenieria de
produccidn y de calidad; logistica interna; ensamblaje final; servicios aeronduticos a terceros.

La empresarial AAA forma parte del denominado grupo mercantil AERNNOVA, estando participada en un 100%
por AERNNOVA AEROSPACE S.A.U ( en adelante AAE), y siendo la sociedad holding AERNNOVA AEROSPACE
CORPORATION (en adelante AAC) de la cual tiene un 20% KAIZAHARRA. Luego AAC es accionista Unico de
AAE, y AAE es accionista Unico y administrador de AAA.

TERCERO.- Con fecha 11/11/2020, la empresa AERNNOVA AEROESTRUCTURAS ALAVA S.A. remitid
comunicacion inicial de ERE a los representantes de los trabajadores con la intencion de llevar a cabo un ERE
y un ERTE por causas productivas, cuya especificacién y documentacién daremos por reproducidas, segun el
DVD aportado por la empresarial y obrante en autos, del que vamos a destacar que se procedié a la apertura del
periodo de consultas y documentacion el 18/11/2020, con la constitucién de la comisién negociadoray entrega
de la documentacion, con propuesta inicial de extincion de 101 contratos de trabajo (mano de obra directa 79,
72 de montadores, selladores y pintores y 7 de puestos de inspeccion de calidad); y de mano de obra indirecta
22 puestos (3 de mantenimiento, 3 de supervisor de produccion, 5 de almacén-expediciones, 3 de control de
produccién -compras no aeronauticas-, y 8 del colectivo de ingenieria). Tal comunicado de la empresarial se
adjunto con la documentacion correspondiente a la memoria e informe técnico sobre las causas productivas,
documentacién acreditativa y justificativa de la relacion de personal, relacidn de puestos de trabajo afectados
y no afectados, pero sin determinacion aun de las personas concretas, pero con indicacion de los criterios
de designacién de las mismas; medidas a aplicar; compromiso de suscripcion del convenio especial de la
seguridad social; plan social; plan de recolocacion externa; y proposicion final a los representantes de los
trabajadores para la emisidn de la informacidn propia del articulo 64.5 del Estatuto de los Trabajadores.

El periodo de consultas de 30 dias (del 18/11 al 18/12 de 2020) sobre las causas motivadoras de la decision
empresarial y la posibilidad de evitar o de reducir sus efectos, conllevé reuniones y actas de los dias 18, 23, 25
de noviembre, 2, 4,9, 11, 15, 16 de diciembre de 2020, y finalmente acta de finalizacién sin acuerdo el 18 de
diciembre de 2020 que igualmente obran en el expediente administrativo (DVD) que damos por reproducidas.

La empresarial AAA comunicé el 23 de diciembre de 2020 a los representantes de los trabajadores una decision
final consistente en la extincion de 82 contratos de trabajo (68 de mano directa y 14 de mano indirecta).
Terminado el plazo de adhesion voluntaria (hasta 31-12-20) la empresa comunico a los representantes de los
trabajadores la extincion objetiva de 55 personas trabajadoras y acepté 27 de las 31 solicitudes de adhesion
voluntaria. También se recogian los criterios para la designacion de los trabajadores afectados (personal
excluido, edades, bajas voluntarias u otros criterios de polivalencia, capacidad técnica y rendimiento), asi como
las medidas para la adhesion voluntaria y sus plazos, con una fecha de efectos de 1/02/2021. Finalmente
se procedié a la retirada del ERTE que se habia propuesto de manera simultanea con el ERE en los aspectos
de entender que se retira la medida de caracter coyuntural por razones técnicas y de seguridad juridica, sin
perjuicio de reserva de cualesquiera otros presentaciones de futuro, procediendo a la comunicacion de que se
indicard individualmente la extincién del contrato de trabajo de cada uno de los trabajadores afectados. (cfr.
Hecho probado 8° de la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia del Pais Vasco, de fecha 27 de abril de
2021, Procedimiento de instancia 2/2021 y Acumulados 8/21y 15/21).

CUARTO.- En fecha 21 de enero de 2021, la Confederacién Sindical ELA, presenté ante la Sala de lo Social del
Tribunal Superior de Justicia del Pais Vasco demanda sobre Despido Colectivo frente a la empresa AERNOVA
AEROESTRUCTURAS ALAVA, S.A.U y a los sindicatos CC.00., U.G.T,, U.S.0,, L.AB. y C.G.T. que se registra
con el nimero 2/21. El 26 de febrero procedié a ampliar la demanda con peticién de nulidad por vulneracién
de Derechos Fundamentales (con indemnizacion de dafios y perjuicios) y contexto COVID. Y el 12 de marzo
procedio a realizar subsanaciones puntuales.

En fecha 1 de febrero de 2021, el SINDICATO LAB, interpuso demanda de IMPUGNACION DE DESPIDO
COLECTIVO frente a AERNNOVA AEROESTRUCTURAS ALAVA, S.A., AERNNOVA AEROSPACE, S.A, AERNNOVA
AEROSPACE CORPORATION, S.A., KAIZAHARRA CORPORACION EMPRESARIAL, S.L. siendo parte interesada
CCOO, UGT, USO, ELA, CGT, DEPARTAMENTO DE EMPLEO Y ASUNTOS SOCIALES DEL GOBIERNO VASCO y
SPEE que se registra con el nimero 8/21.

En fecha 12 de marzo de 2021, el Sindicato LANGILE SINDIKAL BATASUNA-UNION SINDICAL OBRERA (LSB-
USO0), ha presentado un escrito en el que interpone demanda de CONFLICTO COLECTIVO DE IMPUGNACION
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DE EXPEDIENTE DE REGULACION DE EMPLEO frente a AERNNOVA AEROESTRUCTURAS ALAVA, S.A., COMITE
DE EMPRESA DE AERNNOVA AEROESTRUCTURAS ALAVA, S.A., CCOO, UGT, ELA, CGT y LAB que se registra
con el nimero 15/21.

Constan aportadas a los autos copias de los escritos de demanda citados, como documentos 17, 18 y 19 del
ramo de prueba de la parte demandada.

QUINTO.- La empresa AERNNOVA AEROESTRUCTURAS ALAVA S.A. comunicé al trabajador su despido,
mediante la entrega de burofax el 29/01/2021 y con efectos desde el 31/01/2021, cuyo contenido se da por
reproducido. En dicha comunicacién se hace constar como indemnizacion por cese la cantidad de 47.616,43
euros que el trabajador ha recibido (cfr. folio 829).

SEXTO.- El despido colectivo fue declarado procedente por la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia del
Pais Vasco, de fecha 27 de abril de 2021 (Procedimiento de instancia 2/2021 y Acumulados 8/21 y 15/21),y
confirmado por la Sentencia del Tribunal Supremo de fecha 16 de marzo de 2022 (n° recurso 265/2021).

SEPTIMO.- La comunicacién de la decisién de 23/12/2020 contemplaba para el &rea de montaje 52
trabajadores excedentes, de un total de 266 trabajadores asignados, incluidas las tres reincorporaciones
previstas de personal acogido al plan de bajas con derecho de retorno.

Tras el periodo de adhesidn voluntaria, la empresa accedid a un total de 15 personas de este colectivo, siendo
necesaria la extincién forzosa de otros 37 contratos, excluyéndose por garantia legal de permanencia a 15
personas.

Las personas sujetas a baja voluntaria con derecho de retorno que no formaban parte de la plantilla a
1/01/2021 quedaron excluidas de la decision.

Las personas con 50 afios o mas, ascendian a 81.

La empresa excluyé de la afectacion a determinados perfiles profesionales que se consideraba necesario
preservar por la pérdida de conocimiento que suponia su extincion. Dentro de este colectivo se incluy6 a D.
Hermenegildo , por ser la Unica persona de Montaje que, de forma estructural, se dedicaba en exclusividad
a implementar y ejecutar las mejoras y desarrollos establecidos por el departamento de Lean Management
del Grupo Aernnova. También se incluyo dentro de este colectivo a las 8 personas de montaje que contaban
con la cualificacién para montar el KC390 de Embraer, por tratarse de un montaje complejo en su proceso y
en material compuesto, de caracter militar y que se encuentra en fase de industrializacién; asi como a las 5
personas con mayor experiencia en montajes complejos de material compuesto (CleanSky y KC390). El total
de personas excluidas asciende a 13 porque una de las personas esta incluida en grupo de 8 y de 5.

Como consecuencia de las anteriores exclusiones, el perimetro de seleccién quedé circunscrito a 139 personas
para un total de 37 extinciones (81 + 15+ 15+ 3 + 13 - 266).

OCTAVO.- El modelo de seleccion elaborado por la empresa seguia los criterios profesionales de seleccién
siguientes:

Polivalencia: a partir de tiempos dedicados por cada operario a cada programa aeronautico en el periodo
2018-2020 y la valoracién del Responsable de Area con la colaboracion de quien fuera su antecesor en el
puesto, sobre la capacidad de adaptacion a cambio de programas aerondauticos. La valoracion de las aptitudes
se hizo en atencion a la adaptacién a cambios en sistemas, por clientes y por areas de sellado, montaje, pintura
e inspeccidn de calidad. (cfr. declaracidn testifical de D. Isidro, anterior responsable de produccion).

Capacidad técnica: a partir del registro de cualificaciones y certificasciones reconocidas a cada operario
completada por la evaluacién cualitativa del Responsable del Area con la colaboracién de quien fuera su
antecesor en el puesto, sobre aspectos cualitativos de la capacidad técnica (trabajos fuera de proceso,
reparaciones de piezas primarias, calidad de los trabajos).

Rendimiento: ratio de eficiencia del personal en relaciéon con la eficacia media comparando los tiempos
asignados por el proceso industrial y los tiempos reales empelados por cada operario en el periodo 2019-2020,
no estando basados exclusivamente en el Sistema DELMIA.

Se aplicaron criterios de puntuacion que distinguian distintos niveles de evaluacién (5 niveles: muy baja 50
puntos; baja 75 puntos; media 100 puntos; alta 125 puntos y muy alta 150 puntos). A la hora de repercutir
las puntuaciones, se asigné un peso especifico a cada pardmetro: polivalencia por tiempos dedicados a cada
programa (20%), polivalencia por evaluacion de capacidad de adaptacién al cambio (20%), capacidad técnica
en virtud de registros de cualificaciones y certificaciones (25%), capacidad técnica por evaluacién de factores
cualitativos (20%) y rendimiento (15%).
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NOVENO.- El resultado de la valoracion con criterios profesionales determiné que un total de 73 trabajadores
superaban la puntuacion de corte de 100y que 19 personas se situaban por debajo de 85, debiendo seleccionar
un total de 18 personas entre las 47 personas con puntuacion intermedia (entre 85y 99).

El demandante obtuvo una puntuacién de 93,75 puntos, siendo desglosada en los siguientes parametros:
Polivalencia por horas de montaje en cada programa: baja.

Polivalencia por capacidad de adaptacion al cambio: baja.

Capacidad técnica por cualificaciones y certificaciones: media.

Capacidad técnica por evaluacion de factores cualitativos: media.

Rendimiento: alta.

En la valoracion de la capacidad técnica por cualificaciones y certificaciones del demandante no se han
valorado los cursos y formaciones en: Embraer 145 ( Wing-Box, Wing-Box Bis y Trailing-edge), Embraer 170/190
(Rear Fuselaje, Vertcal, Horizontal) Airbus 380 (Lowe, Plug, Upper), Airbus Beluga XL, Airbus Superpuma
(Lower). Tampoco se han valorado los cursos y formaciones recibidas para montaje del Airbus 380 (Lower),
Seguridad en el manejo de puente grua, Cold world training, anodizacion selectiva con el Dalistick y la
Formacion como especialista de produccion de montaje y sellados de grandes superficies. (Hecho admitido).

La seleccion final fue realizada con arreglo a un criterio de equidad que se aplicé para minimizar el mayor
impacto de género, de cara a obtener una fotografia parecida de la plantilla de la empresa antes y después del
despido, dividiéndose por segmentos que distinguian en atencion a la distribucion de la jornada entre: hombres
con jornada completa, hombres con jornada reducida, mujeres con jornada completa y mujeres con jornada
reducida. (Cfr. declaracion testifical de D. Leonardo y declaracion pericial de D. Leovigildo ).

DECIMO.- Para cumplir con el objetivo de mantener en la plantilla en proporciones en materia de género y tipo
de jornada se segmenta el colectivo con puntuacién intermedia (99-85 puntos), en 4 grupos para determinar
las extinciones pendientes:

Mujeres con jornada reducida: 12 personas que se excluyen de la afectacién.
Mujeres con jornada completa: 7 personas y se seleccionan 2.
Hombres con jornada completa: 22 personas y se seleccionan 12.

Hombres con jornada reducida: un total de 6 personas y para cumplir con los objetivos de minimizar el mayor
impacto de género se establece que son 4 los trabajadores a los que se aplica la extincion forzosa, resultando
elegidos los (4) trabajadores con menor puntuacion de este grupo de hombres con jornada reducida, entre los
que se encuentra el demandante. Como consecuencia de ello, se han visto afectados también trabajadores
- hombres- con jornada completa que habian alcanzado los 95 puntos; habiéndose excluido a mujeres con
jornada completa y menor puntuacién (93,50 puntos), asi como a mujeres con jornada reducida y 85 puntos.

Con la misma puntuacién que el demandante (93,75 puntos), hay 7 personas de las que 4 no estdn afectadas
por su condicién de mujer, siendo afectados 3, entre los que esta el actor.

(Cfr. declaracion testifical de D. Leonardo y declaracion pericial de D. Leovigildo ).

UNDECIMO.- El grado de afectacién del grupo intermedio de 47 trabajadores, en funcién del sexo y de la
distribucion de jornada es: Mujer con reduccion de jornada (0%), Mujer con jornada completa (4,3%), Hombre
con reduccidn de jornada (8,5%) y Hombre con jornada completa (25,5%).

La composicion del grupo intermedio de 47 trabajadores, en funcion del sexo es: 28 hombres (68%) y 19
mujeres (32%).

La composicién del grupo de 18 trabajadores afectados, en funcién del sexo es: 16 hombres (89%) y 2 mujeres
(11%).

Elinforme Avatar aportado por la empresa como documento 23, en su pagina 28, indica que la empresa decide
no despedir a dos trabajadoras con igual puntuacién 93,75, que trabajan a jornada completa (sin reduccién de
jornada), siendo dichas trabajadoras las que tienen el nimero de identificacion: NUM000 y NUMOQO1 .

En la pagina 27 del informe, la empresa decide no despedir a un total de nueve trabajadoras que, aun teniendo
reduccion de jornada, tienen una menor puntuacion que el trabajador demandante, en concreto su puntuacién
oscila entre 92,50 y la que menos 85 puntos, mientras que el demandante tiene una puntuacion de 93,75.

(Cfr. Informe Avatar aportado por la empresa como documento 23).
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DUODECIMO.- Consta en autos el estudio elaborado por el testigo D. Vicente, segun el cual, en el departamento
de montaje, al que pertenecia el demandante, la empresa ha despedido en mayor proporcién a trabajadores
varones con reduccién o adaptacion de jornada (21,62%), con respecto al total de la plantilla en dicho
departamento (cfr. declaracion testifical de D. Vicente , Pagina 84 de 89 del anexo 3 del indice electrénico,
Documento 145 a 157 de la relacién documental del trabajador demandante).

En MONTAJE teniamos en total 270 pax (% sobre total, 270 pax):

194 hombres (71,85 %);

76 mujeres (28,14%)

61 pax (22,59 %) con reduccién de jornada:

27 hombres (10%)

34 mujeres (19,04%)

Menores de 50 afios y no representantes sindicales, teniamos 168 pax (% sobre total, 168 pax).
100 hombres (59,52%)

68 mujeres (40,47%)

51 pax (30,35%) en reduccién de jornada:

20 hombres (11,9%)

32 mujeres (19,04%)

Salen 49 pax, 15 voluntarios (13 hombres, 2 mujeres-1 con reduccién de jornada) y 37 despedidos;
26 hombres (8 a reduccidn de jornada).

11 mujeres (5 a reduccién de jornada).

El 70,27 % de las personas despedidas en este colectivo son hombres, cuando del colectivo que les han sacado
(menores de 50 afos y no representantes sindicales), los hombres suponen el 59,52%.

Los hombres con reduccion de jornada en este colectivo, que en total de la seccién supone un 10% y en el
colectivo menores de 50 afos y no representantes sindicales supone un 11,9%, suponen un 21,62% de los
despedidos.

Dicho estudio concluye que, en el area de montaje, en los despedidos no se respeta un porcentaje similar al
existente en la seccidn respecto a los hombres, aparte de ensafiarse con los hombres a reduccion de jornada. La
Empresa dice en sus criterios que va a hacer una "afectacion proporcional a la distribucidn por sexos existente
en la plantilla, atendiendo siempre al principio de discriminacion positiva en igualdad de condiciones a favor del
sexo femenino"y a nivel "global” asi parece que ocurre. Al entrar a analizar a mas al "detalle”, si que vemos una
discriminacién muy "sutil". (...) Por un lado vemos, que la Empresa no ha seguido el criterio que decia que iba
a aplicar, se "afectacion proporcional’, en ninguna de las secciones del colectivo del colegio de taller. Quitando
la seccién con mas personal (montaje), los despidos se dan a la contra del porcentaje de género existente en
cada seccion. (...). Por otro lado vemos, que en todos los despedidos, se da una discriminacion por el hecho de
estar a reduccidn de jornada. Y algunos casos podemos considerarlos "sangrantes’; mujer y con reduccion, en
la seccidn de calidad o pintura; hombre y con reduccidn, en la seccién de montaje.

DECIMOTERCERO.- El trabajador no ostenta ni ha ostentado durante el afio anterior al despido cargo de
representacion legal ni sindical de los trabajadores.

DECIMOCUARTO.- Con fecha 12/03/2021 tuvo lugar el acto de conciliacion ante el Servicio de Conciliacion
de la Delegacion Territorial de Alava del Departamento de Justicia, Empleo y Seguridad Social del Gobierno
Vasco, con el resultado de intentado sin avenencia."

SEGUNDO - La parte dispositiva de la Sentencia de instancia dice:

"Que, estimando la demanda interpuesta por el Letrado D. Javier Martinez Gonzalez, en nombre y
representacién de D. Cornelio contra la empresa AERNNOVA AEROESTRUCTURAS ALAVA S.A, en
consecuencia, debo declarar y declaro la NULIDAD del despido de fecha 31/01/2021, debiendo las partes
pasar por esta declaracion y DEBO CONDENAR Y CONDENO a la empresa a la inmediata readmision del/la
trabajador/a en las mismas condiciones que regian su relacién laboral con anterioridad al despido, con abono
de los salarios de tramitacion hasta la notificacion de esta sentencia, a razon de 79,23 euros diarios, debiendo
el FOGASA estar y pasar por la anterior declaracién.
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Firme la sentencia, el trabajador habra de reintegrar la indemnizacién que, por cese del contrato ha percibido y
que asciende a 47.616,43 euros, de conformidad con lo establecido en el articulo 123.3 y 124.13 de la LRJS."

TERCERO .- Frente a dicha resolucién se interpuso recurso de suplicacién, que fue impugnado de contrario.

FUNDAMENTOS DE DERECHO

PRIMERO.- La instancia ha estimado la demanda del Sr. Cornelio actuada frente a AERNNOVA
AEROESTRUCTURAS ALAVA SA (en adelante AERNNOVA), declarando nulo su despido operado el 31/01/2021,
con los efectos legales subsiguientes.

La decision judicial sustenta la nulidad del despido del trabajador en la existencia de discriminacién indirecta
por razén de sexo en su concreta seleccidon como trabajador afectado por el despido colectivo acordado por
AERNNOVA, que esta Sala declaré ajustado a derecho ( sentencia de 27 de abril de 2021), en decisién que
ratificé la Sala Cuarta en su sentencia de 16 de marzo de 2022 (rec.265/2022).

La decisién de instancia ha considerado que la extincidon del contrato del demandante constituye una
discriminacién indirecta prohibida en el art.14 CE, y en los arts. 2, 3y 6.2 de la Ley Organica 3/2007 de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, al haber sido tratado de manera menos favorable que
otras personas trabajadoras en situacion comparable, por razon de la aplicacion de una practica empresarial
denominada "criterio de equidad” que se califica judicialmente como difusa y, sobre todo, no establecida
previamente por la empresa, y que si bien perseguia aparentemente un resultado neutro en laimagen final de la
plantilla, en el caso del demandante su aplicacién novedosa, y sin mayor justificacion que el refuerzo positivo
del género femenino, ignorando lo establecido en la Memoria determina la calificacién como nulo del despido,
no resultando en absoluto justificada la extincion del contrato del Sr. Cornelio .

Es AERNNOVA quien entabla recurso de suplicacién en el que a través de los variados motivos que articula,
concluye suplicando la desestimacion de la demanda, declarando ajustada a derecho la extincién del contrato
del demandante y, de no ser asi, y de forma subsidiaria, que se declare su improcedencia.

El recurso de suplicacién ha sido impugnado por la parte actora, solicitando la confirmacion de la sentencia
recurrida.

SEGUNDO.- Con amparo en el art.193 a) LRJS, en el primero de los motivos interesa la recurrente la nulidad de
actuaciones por la indefensién generada al haber apreciado el Juzgador de instancia "motu propio”, una causa
de nulidad del despido que no fue aducida en demanda.

Razona en concreto que en la demanda se vincula la nulidad del despido a la situacién coyuntural provocada
por la covid-19, por infringir el Acuerdo laboral de colaboracién y competitividad 2016, y por resultar
discriminatorio el despido por vulnerar derechos fundamentales, sin contener discriminacion vinculada al sexo
masculino que, sin embargo, es la causa apreciada por el Juzgador para declarar nulo el despido del Sr.
Cornelio, por lo que no se ha respetado el principio de justicia rogada.

Nulidad que no va a prosperar puesto que no se ha causado indefensién a la parte recurrente desde el momento
en que la demanda aduce como causa de despido la discriminacion sufrida por el Sr. Cornelio por razén de su
persona, y su situacién personal y laboral, y esgrime el art.14 CE, argumento examinado y sobre el que verso
la prueba en el acto de juicio.

Como razona la sentencia recurrida (fundamento juridico quinto), " el demandante alega que su inclusién en el
colectivo afectado por el despido es discriminatoria porque disfrutaba de reduccion de jornada y que carece de
justificacién objetiva, siendo el despido de trabajadores masculinos con reduccidn de jornada desproporcionado
en el area de montaje donde prestaba sus servicios...", afadiendo que dicho argumento se produce en un
contexto en el que se defiende por la empresa que " la seleccién del demandante es consecuencia de la
aplicacién de una accidn positiva de refuerzo del sexo femenino".

El Juzgador no ha apreciado de oficio como causa de nulidad del despido la discriminacién indirecta por razén
de sexo, que considera sufrida por el actor, y ello al margen de la concurrencia o no de los requisitos para
apreciar tal causa de discriminacion en el concreto supuesto, cuestion que se combate adecuadamente en
el recurso.

TERCERO.- En el segundo de los motivos, amparado en el art.193 b) LRJS, se pretende la reforma de hechos
probados.

Esta Sala viene sosteniendo, con apoyo en la norma legal y en la doctrina jurisprudencial, que la revision de la
cronica judicial esta condicionada a que la modificacion propuesta resulte relevante a los efectos del resultado
del recurso y, por supuesto, a que exista un error en la redaccién de hechos probados de la sentencia (STS 13



-
ARSI | JURISPRUDENCIA

de marzo de 2019, rec. 63/2018), exigiendo en todo caso que la certeza del dato cuya inclusion se interesa o la
falta de veracidad de aquél que se pretende eliminar, queden evidenciados de manera indubitada, concluyente e
inequivoca, por la fuerza directa que derive de documentos o pericias obrantes en las actuaciones, sin precisar
la adicion de ninguna otra prueba y sin necesidad de argumentaciones o conjeturas ( STS de 26 de febrero
de 2019, rec. 185/2017).

Afirmamos también que no prosperara la revisién cuando el contenido del documento o de la pericial, entre en
contradiccién con el resultado de otras pruebas, asi como que la doctrina jurisprudencial es clara en cuanto a
laimposibilidad de sustentar la revisién factica " salvo en supuestos de error palmario... en el mismo documento
en que se ha basado la sentencia impugnada para sentar sus conclusiones, pues como la valoracion de la prueba
corresponde al Juzgador y no a las partes, no es posible sustituir el criterio objetivo de aquél por el subjetivo juicio
de evaluacion personal de la recurrente" (STS de 6 .de junio de 2012, rec. 166/2011, con cita de otras muchas)".

En orden a la prueba pericial, se apreciara libremente por el Juzgador ( art. 632 LEC), sin perjuicio de que, en
el caso de emision de varios dictamenes, puedan apoyar la reforma factica.

A)Pretende primer lugar la revisién del hecho probado tercero, en el que se refleja el procedimiento de despido
colectivo seguido por AERNNOVA, que concluy6 sin acuerdo, aludiendo a la documentacion presentada por
la mercantil, entre otros documentos, la Memoria, los criterios de seleccién...dando por reproducida en su
integridad toda la documentacién, como también se remite a la sentencia de esta Sala de lo Social de 27 de
abril de 2021, que declar6 ajustado a derecho el despido colectivo acordado.

Pretende la recurrente que se afiadan las concretas referencias que contiene la Memoria sobre los criterios de
seleccién de las personas trabajadoras, y en concreto los que contiene en su pagina 63.

Sin perjuicio de la certeza de los datos que pretende afiadir, convenientemente apoyados en dicho documento,
no se admite la variacion por irrelevante desde el momento en que el ordinal tiene por reproducida toda
la documentacion, y en concreto la Memoria y sus criterios de seleccion (y sobre los que méas adelante
volveremos).B) Interesa también la reforma del hecho probado cuarto, que alude a las demandas de
impugnacién del ERE de AERNNOVA presentadas por los sindicatos ELA el 21 de enero de 2021,y LAB el 1
de febrero de 2021, que tiene por reproducidas en su integridad, y ello para variar el ordinal en el sentido de
hacer constar que la demanda de 1 de febrero de 2021 se presenté por el sindicato LAB junto con el comité
de empresa.

Es cierta la rectificacién pretendida si bien igualmente irrelevante dado que el ordinal tiene por reproducidas
integramente ambas demandas.

C) Seguidamente solicita la reforma del ordinal undécimo de la sentencia que, refleja que " El grado de afectacion
del grupo intermedio de 47 trabajadores, en funcién del sexo y de la distribucidon de jornada es: Mujer con
reduccion de jornada (0%), Mujer con jornada completa (4,3%), Hombre con reduccién de jornada (8,5%) y Hombre
con jornada completa (25,5%). La composicion del grupo intermedio de 47 trabajadores, en funcion del sexo es:
28 hombres (68%) y 19 mujeres (32%). La composicion del grupo de 18 trabajadores afectados, en funcién del
sexo es: 16 hombres (89%) y 2 mujeres (11%)...".

Sefala también que el informe Avatar aportado por la empresa (documento 23), en su pdgina 28 indica que la
empresa decide no despedir a dos trabajadoras con igual puntuacién 93,75, que trabajan a jornada completa, y
sinreduccioén de jornada, y que en la pagina 27 del informe la empresa decide no despedir a nueve trabajadoras
que, aun teniendo reduccion de jornada, tienen una menor puntuacioén que el demandante, en concreto su
puntuacion oscila entre 92,50 y menos 85 puntos, mientras que el demandante tiene una puntuacién de 93,75.

AERNNOVA solicita que se adicionen una serie de parrafos del citado informe pericial: que la plantilla a
31/12/2020 eran 455 personas trabajadoras, de las que 326 (71,65%) eran hombres y 129 (28,35%) mujeres, asi
como que a 1/02/2021, esto es tras el ERE, la plantilla de 373 personas se distribuye del siguiente modo: 268
hombres (71,85%), y 105 mujeres (28,15%). Interesa también que conste la concreta distribucién de plantilla
en lo atinente a jornada completa y parcial, hombres y mujeres tanto antes del ERE como después (datos que
evidencian la practica permanencia de los porcentajes de varones y mujeres, en jornada completa, parcial y
reducida por conciliacién familiar), asi como el resto del contenido de la pagina 29 del citado informe pericial,
y los porcentajes que quedarian de no aplicarse el criterio de equidad.

Se admite la redaccion propuesta, esto es el complemento factico que solicita la mercantil, basado en el
mismo informe al que alude al ordinal, y que se considera relevante para la postura empresarial defendida en
la instancia y también para el resultado del recurso.

D) Se cierra el capitulo de modificaciones facticas con la que propone al ordinal duodécimo de la sentencia;
se apoya el hecho probado en el estudio elaborado por el testigo Sr. Vicente , aludiendo al Departamento



-
ARSI | JURISPRUDENCIA

de Montaje, y el numero de trabajadores y trabajadoras en dicho departamento, también los porcentajes de
unos y otras a jornada completa y con reduccién de jornada en el mismo, y el nimero de afectados/as por el
despido, en concreto dispone que " Salen 49 personas 15 voluntarios (13 hombres, 2 mujeres-1 con reduccién
de jornada) y 37 despedidos;

26 hombres (8 a reduccion de jornada).
11 mujeres (5 a reduccién de jornada).

EI 70,27 % de las personas despedidas en este colectivo son hombres, cuando del colectivo que les han sacado
(menores de 50 afos y no representantes sindicales), los hombres suponen el 59,52%.

Los hombres con reduccion de jornada en este colectivo, que en total de la seccién supone un 10% y en el
colectivo menores de 50 afios y no representantes sindicales supone un 11,9%, suponen un 21,62% de los
despedidos...".

La recurrente pretende suprimir la ultima parte del ordinal por no tratarse de conclusiones sino de opinionesy
valoraciones de la persona que lleva a cabo el estudio, prederminantes del sentido del fallo.

Observamos que a lo largo del parrafo cuestionado se refleja que "en el drea de montaje, en los
despedidos ...aparte de ensafiarse con los hombres a reduccidn de jornada..", que "hay una "discriminacién muy
"sutil". (...)Y algunos casos podemos considerarlos "sangrantes”; mujer y con reduccién, en la seccién de calidad
o pintura; hombre y con reduccidn, en la seccién de montaje”.

La Sala admite la variacion propuesta, esto es, la supresion del parrafo puesto que no son conclusiones, sino
valoraciones impropias de un informe o estudio pericial, que preconfiguran el fallo judicial.

CUARTO.- Los motivos tercero, cuarto y quinto contienen la censura juridica, debidamente sustentada en el
art.193 ¢) LRJS.

Comienza el motivo tercero denunciando la infraccion del art.400.2 LEC, en relacion con el art.222.1y 3 LEC,
art.124.13 apartado b), punto 2 de la LRJS, asi como los arts.9.3 y 24 CE, todo ello para sostener la cosa juzgada
en relacion con la sentencia de 27 de abril de 2021, dictada por esta Sala de lo Social en el procedimiento
de despido colectivo seguido por AERNNOVA, y confirmada por STS de 16 de marzo de 2022, resoluciones
judiciales referidas en el hecho probado cuarto de la sentencia, afirmando que se pronuncié la misma sobre
los criterios de seleccién, rechazando que fueron lesivos de vulneracion de los derechos fundamentales de
huelga y/o discriminacion, correspondencia con covid-19, subrayando que en ninglin momento se planteé por
los demandantes la discriminacion por razén de sexo que ahora se aprecia en la sentencia recurrida con base
en el informe del Sr. Vicente, y que podia haberse planteado entonces.

En apretada sintesis, afirma que se quiebra el principio constitucional de seguridad juridica, y el derecho a la
tutela judicial efectiva conforme al art. 400.2 LEC, puesto que en aquella demanda colectiva nada se planteo,
cuando los datos (el listado final de afectados), ya se conocian entonces.

Afade que no es de recibo que en un procedimiento individual se pueda apreciar discriminacion indirecta por
razon de sexo por haber seguido unos criterios de seleccion, cuando nada se adujo en el procedimiento de
despido colectivo.

El motivo decae; recordamos que el art. 124.13.b) 22 LRJS, dispone que "...la sentencia firme o el acuerdo de
conciliacion judicial tendran eficacia de cosa juzgada sobre los procesos individuales, por lo que el objeto de
dichos procesos quedara limitado a aquellas cuestiones de caracter individual que no hayan sido objeto de la
demanda formulada a través del proceso regulado en los apartados anteriores.

La sentencia de la Sala de 27 de abril de 2021, descarté que en los criterios de seleccidén existiera
discriminacion alguna; en concreto dicha sentencia -confirmada por la STS de 16 de marzo de 2022 (rec.
265/2021)- argumento en cuanto a los criterios de seleccion, y la vulneracién de derechos fundamentales
(huelga, discriminacion, contexto covid...), del siguiente modo: "...Llegados a este punto esta Sala no advierte
incumplimientos, tanto de la informacion contenida en la memoria explicativa como siguiendo incluso las
actividades probatorias que en alusién a posibles demandas individuales y/o plurindividuales no recogen
especificas infracciones de los medios de seleccion o criterios expuestos y menos de derechos fundamentales,
hacen que siguiendo los dictados de los articulos 13 y ss. del Real Decreto 1483/2012, y habiendo la empresa
comunicado, consultado, probado y decidido, determinar las exclusiones por causas legales (garantias de
permanencia; puestos excluidos de la afectacién en términos de memoria explicativa; limitaciones del nimero
de personas trabajadores en funcion de la edad de 50 o mas afios a 1 de febrero de 2021), todo ello en criterio
de colectivos vulnerables por menor empleabilidad, y el resto de parametros y afectaciones que vienen ligadas a
criterios documentados, y también testificados, con insistencia en criterios técnicos de capacidad, polivalencia
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y otros familiares, concuerdan con los habidos en la memoria que recogen pautas de edad, con aplicacién
proporcional por sexos, valoracion de superiores jerarquicos, capacidades o técnicas ligadas con la produccion
de contenido permanente, que concuerdan finalmente con unos criterios utilizados para tal determinacién
que han quedado convenientemente explicados y que atienden a la afeccidon de la causa productiva y sus
departamentos de pertenencia, segin funciones y concrecion, que insisten en la valoracién profesional de la
persona trabajadora (polivalencia, capacidad técnica y rendimiento).

Es por ello que en esa circunstancia genérica no aprecia esta Sala motivos algunos de vulneracién de derechos
fundamentales (huelga, discriminacion, desigualdad u otros) que exige y estudia la sentencia del Tribunal
Supremo de 18 de noviembre de 2020, pues solo la ausencia de la aportacion de unos criterios valorados podria
lugar a la nulidad extintiva, y claro esta, sin prejuzgar los margenes de extincion individual o plurindividual al
caso..." (la negrita es nuestra ).

La Sala concluyo desestimando las pretensiones anulatorias unidas a los criterios de seleccion y vulneracion
de derechos fundamentales varios, lo que significa que hemos de seguir esa misma doctrina en orden a la
validez de los criterios de seleccién y su no lesion de los derechos fundamentales, sin perjuicio de examinar si
en el concreto caso del actor, en funcion de sus particulares circunstancias laborales, estamos ante un despido
discriminatorio por razén de sexo, tal y como ha apreciado la instancia.

QUINTO.- Descartada la cosa juzgada, pasamos a examinar el motivo cuarto del recurso que denuncia la
infraccién del art.96.1 LRJS, en relacién con el art.6.1 de la ley orgdnica 3/2007 para la Igualdad efectiva
de hombres y mujeres, al considerar la sentencia que se aportaron por el actor suficientes indicios de
discriminacién indirecta hacia el colectivo masculino.

Motivo que por su clara vinculacién va a ser analizado conjuntamente con el quinto y Ultimo que, amparado en
la vulneracién de los arts.51, 52y 53 del ET, arts.3y 7 del RD 1483/2012 por el que se aprueba el Reglamento de
los procedimientos de despido colectivo, y de suspensién de contratos y reduccién de jornada, y los arts.3y 6.2
delaLey 3/2007, todo ello en relaciéon con el art.14 CE, desarrolla una extensa argumentacién de oposicion ala
sentencia, adoptando como punto de partida la existencia de una plantilla muy masculinizada, para sostener
seguidamente y conforme a la Memoria del ERE, la afectacidn proporcional entre trabajadores de uno y otro
sexo segun se contempla en la misma.

La recurrente subraya la discriminacion positiva en igualdad de condiciones a favor del sexo femenino
adoptada en la Memoria, entendiendo la igualdad de condiciones como condiciones profesionales iguales o
equivalentes, y el mantenimiento al menos de la proporcionalidad existente antes del ERE en la plantilla entre
trabajadores de uno y otro sexo para evitar el incremento de la brecha entre mujeres y hombres, de aplicar los
criterios de polivalencia, capacidad técnica y rendimiento como Unico factor en la determinacién del personal
afectado, aplicando la accién positiva exclusivamente en situaciones decisorias de igualdad de puntuaciényy,
en concreto, al personal de Montaje situado en el tramo de puntuacién entre 99-85 puntos, seccion y tramo
de puntuacion en los que se sitda el Sr. Cornelio . Sostiene asi que la afectacion del actor por el ERE, esta
justificada en la valoracién profesional y el criterio proporcional de afectacién en lo atinente a la distribucién
de la plantilla por sexos, sin que se haya incurrido en discriminacion por razén de sexo.

Adoptamos el punto de partida de la censura juridica, esto es, que estamos ante una plantilla muy
masculinizada, y que conforme a la Memoria se pretendia una afectacién proporcional de trabajadores de
ambos sexos, y subrayamos una cuestion consistente en que el Magistrado "a quo" ha considerado que la
discriminacién en la seleccién del demandante ha tenido lugar al aplicar la demandada el “criterio de equidad”,
de forma novedosa, sin otra justificacién que el refuerzo positivo del género femenino, y sin concurrir las
circunstancias que permitian esa aplicacion.

Y examinamos estos datos, y la consideracion judicial expuesta, a la luz de la modificacidn factica que hemos
asumido, conforme a la cual la plantilla total de AERNNOVA a 31/12/2020 eran 455 personas trabajadoras,
de las que 326 (71,65%) eran hombres y 129 (28,35%) mujeres, y el 1/02/2021, esto es tras el ERE, la plantilla
estaba conformada por 373 personas distribuidas por sexos del siguiente modo: 268 hombres (71,85%),y 105
mujeres (28,15%).

Y en concreto, tras la extincion de los 82 contratos en ejecucion del ERE, el 1/02/2021, la plantilla se componia
de 373 personas, de las cuales 309 prestaban servicios a jornada completa, 6 con contrato a tiempo parcial y 58
con jornada reducida por conciliacion de la vida laboral y personal, manteniéndose tras las medidas extintivas
el porcentaje de trabajadores y trabajadoras que habia en la empresa, y también el porcentaje de personas
trabadoras con jornada reducida por conciliacidn, que no se habrian mantenido de no aplicar esos criterios
de equidad que por parte de la direccion de la empresa y la direccion de RRHH se habian establecido como
objetivos en relacién con la decision final de afectados el mantener, tras las extinciones, la proporcionalidad del
porcentaje de personal masculino y femenino del conjunto de la plantilla, y asimismo después de aplicar el ERE
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salvaguardar la distribucion de personal con jornada completa, jornada reducida por conciliacién y contrato a
tiempo parcial en el conjunto de la empresa.

Rechazamos la valoracién y conclusién judicial obtenida sobre la aplicacién del "criterio de equidad", y lo
hacemos considerando de modo especial, insistimos, las dos reformas de hechos probados que hemos
aceptado (afectantes a los ordinales undécimo y duodécimo).

Es mas, en nuestra sentencia de 6 de junio de 2023 (rec.654/2023) -dictada al resolver el recurso de AERNNOVA
sobre el despido de otro trabajador afectado por el mismo despido colectivo, y que la instancia declaré
improcedente, en decision que la Sala revoco calificando el despido como procedente-, nos pronunciabamos
sobre el rechazo por el Juzgado a la aplicacion del criterio de equidad afirmando que "... Sin embargo
entendemos que el hecho de no contenerse en la carta de despido el criterio de equidad y razonabilidad, ante
encontrarse tres trabajadores en la misma situacion, y acudir a criterios como pueden ser cargas familiares y
por tal estos criterios no puede ser entendido como excluyente en la valoracion ante una situacion de empate,
y es que se impone que tomar una decision sobre cual de los trabajadores en las mismas circunstancias debe
incidir la extincidn, y ello, claro estd, sin que suponga abuso, fraude, discriminacidn, arbitrariedad o desviacion
del ejercicio del poder de direccién, circunstancias estas que son las que debe controlar la jurisdiccion. Y esto

1

es donde opera el ejercicio responsable del poder de direccién....".

Afadimos que "En general, el empresario dispone de un "amplio margen de libertad" para configurar los
criterios de seleccion, dicho margen se encuentra sujeto a una serie de limites, y debe interpretarse como
una manifestacion del principio constitucional de libertad de empresa y del poder de direccién y organizacién
regulado en el art. 20 ET . No obstante, la Directiva 98/59/CE, en el art. 2.3 se refiere a la obligacion empresarial
relativa a la indicacion de los criterios de seleccion, y afade: "si las legislaciones o prdcticas nacionales confieren
al empresario competencias en tal sentido". De ello se deduce que la Directiva 98/59/CE asume implicitamente
que la legislacion nacional puede conferir al empresario la facultad de determinar, y por tanto el correlativo deber
de indicar, los criterios tenidos en cuenta a la hora de designar a los trabajadores afectados por el despido
colectivo. Por tanto, la seleccidn de los trabajadores afectados por el despido objetivo corresponde en principio
al empresario ( STSJ Madrid 20/03/2001, AS 1769); y su decisidn sdlo serd revisable por los érganos judiciales
cuando resulte apreciable fraude de ley o abuso de derecho o cuando la seleccidn se realice por méviles
discriminatorios ( STS 19/01/1998, RJ 996, TSJ Madrid 5/03/2007 , JUR 173796) o se trate de representantes
de los trabajadores (art.52.c.2° ET y 68.b; LO 11/1985 art.10.3)...".

En la referida sentencia, razondbamos que existieron unas reglas para determinar las concretas personas
afectas a las extinciones que se contenian en las actas de las reuniones llevadas a cabo, al margen de ser
rechazadas por la representacion social, reglas que deben ser respetadas por la empresa en sus decisiones
extintivas, sefialando también que en la concreta seccién donde prestaba servicios el demandante, ante tres
trabajadores en situaciones idénticas, y siendo una la extincién que debe operar, al margen de que no aparezca
en la determinacidn de los parametros de la seleccion, acudir a la "equidad" como valor se ajusta a derecho,
maxime cuando, conforme al Cédigo Civil "la equidad habra de ponderarse en la aplicacidon de las normas, si bien
las resoluciones de los tribunales sélo podran descansar de manera exclusiva en ella cuando la ley expresamente
lo permita" (art. 3.2).

Pues bien, entendemos que en el supuesto que nos ocupa la extincion del contrato del demandante (ubicado
en la seccién de Montaje, con reduccidn de jornada por razones de conciliacién, y con una puntuacién de
93,75 puntos, al igual que otras trabajadoras de la misma seccién como figura en el ordinal décimo), se ha
adecuado a los criterios de seleccién establecidos, y a las lineas de actuacion recogidas en la Memoria de
la empresarial, que descansan en la realidad de una plantilla fuertemente masculinizada, de manera que no
ha existido discriminacion por razén de sexo sino que se trata, ante igual puntuacion y circunstancias, de la
aplicacion de la accion positiva en favor de la permanencia de la mujer para mantener la proporcionalidad entre
trabajadores y trabajadoras en el personal con medidas de reduccion de jornada por conciliacion.

Siendo esto asi, el recurso de suplicacién va a ser estimado, revocando la sentencia de instancia y declarando
ajustado a derecho, y por tanto procedente el despido del actor.

SEXTO.- Dada la estimacion del recurso de suplicacién interpuesto por la mercantil, no ha lugar a la condena
en costas (art.235 LRJS).

FALLAMOS

Se estima el recurso de suplicacién interpuesto por AERNNOVA AEROESTRUCTURAS ALAVA SAU frente a la
sentencia del Juzgado de lo Social n® 3 de Vitoria/Gasteiz, dictada el 13 de abril de 2023, en los autos de
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despido 242/2021, seguidos por D. Cornelio frente a AERNNOVA AEROESTRUCTURAS ALAVA SAU. Se revoca
la sentencia de instancia, declarando procedente el despido del actor. Sin costas.

Notifiquese esta sentencia a las partes y al Ministerio Fiscal, informandoles de que no es firme, pudiendo
interponer recurso de casacion para la unificacion de la doctrina en los términos y con los requisitos que se
detallan en las advertencias legales que se adjuntan.

Una vez firme lo acordado, devuélvanse las actuaciones al Juzgado de lo Social de origen para el oportuno
cumplimiento.

Asi, por esta nuestra Sentencia, definitivamente juzgado, lo pronunciamos, mandamos y firmamos.
E/

La difusién del texto de esta resolucion a partes no interesadas en el proceso en el que ha sido dictada solo
podra llevarse a cabo previa disociacion de los datos de caracter personal que el mismo contuviera y con
pleno respeto al derecho a la intimidad, a los derechos de las personas que requieran un especial deber de
tutela o a la garantia del anonimato de las victimas o perjudicados, cuando proceda.

Los datos personales incluidos en esta resolucion no podran ser cedidos, ni comunicados con fines contrarios
alas leyes.

PUBLICACION.- Leida y publicada fue la anterior sentencia en el mismo dia de su fecha por la llma. Sra.
Magistrada Ponente que la suscribe, en la Sala de Audiencias de este Tribunal. Doy fe.

ADVERTENCIAS LEGALES.-

Contra esta sentencia cabe recurso de casacién para la unificaciéon de doctrina ante la Sala de lo Social del
Tribunal Supremo, que necesariamente debera prepararse por escrito firmado por Letrado dirigido a esta Sala
de lo Social y presentado dentro de los 10 dias habiles siguientes al de su notificacién.

Ademas, si el recurrente hubiere sido condenado en la sentencia, debera acompaiiar, al preparar el recurso,
el justificante de haber ingresado en esta Sala el importe de la condena; o bien aval bancario en el que
expresamente se haga constar la responsabilidad solidaria del avalista. Si la condena consistiere en constituir
el capital-coste de una pensién de Seguridad Social, el ingreso de éste habra de hacerlo en la Tesoreria General
de la Seguridad Social, una vez se determine por ésta su importe, lo que se le comunicara por esta Sala.

Igualmente y en todo caso, salvo los supuestos exceptuados, el recurrente debera acreditar mediante
resguardo entregado en la secretaria de esta Sala de lo Social al tiempo de preparar el recurso, la consignacion
de un depdsito de 600 euros.

Los ingresos a que se refieren los parrafos anteriores se deberdn efectuar, o bien en entidad bancaria del
BANCO SANTANDER, o bien mediante transferencia o por procedimientos telematicos de la forma siguiente:

A) Si se efectiian en una oficina del BANCO SANTANDER, se haré en la Cuenta de Depdsitos y Consignaciones
de dicho grupo nimero 4699000066144823.

B) Si se efectlian a través de transferencia o por procedimientos telematicos, se hard en la cuenta nimero ES55
0049 3569 9200 0500 1274, haciendo constar en el campo reservado al beneficiario el nombre de esta Sala
de lo Social del Tribunal Superior de Justicia del Pais Vasco, y en el campo reservado al concepto el nimero
de cuenta 4699000066144823.

Estan exceptuados de hacer todos estos ingresos las Entidades Publicas, quienes ya tengan expresamente
reconocido el beneficio de justicia gratuita o litigasen en razén a su condicion de trabajador o beneficiario del
régimen publico de la Seguridad Social (o como sucesores suyos), aunque si la recurrente fuese una Entidad
Gestora y hubiese sido condenada al abono de una prestacion de Seguridad Social de pago periédico, al
anunciar el recurso debera acompafiar certificacion acreditativa de que comienza el abono de la mismay que
lo proseguira puntualmente mientras dure su tramitacion.
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