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Tractament de dades biomeétriques per al control
d’accés 1 preséncia laboral: ha canviat el criteri de
PAEPD? La relativitat del punt d’inflexio.

El tractament de dades biomeétriques per al
control d’accés 1 presencia en I'ambit laboral
podria trobar-se en un procés de canvi pel que
fa a la seva admissibilitat juridica. La posicid
inicial, caracteritzada per una notable restriccio,
va ser adoptada per I’Agencia Espanyola de
Proteccio de Dades (AEPD) 1 es troba recollida
a la seva Guia sobre tractaments de control
de presencia mitjancant sistemes biometrics
(novembre de 2023). Tanmateix, un dictamen
recent emes per PAEPD I'any 2025 (referéncia
REGAGE25e00024730156), en resposta a
una consulta relativa a un sistema d’accés a
instal lacions de la Guardia Civil, representa un
punt d’inflexi6 que introdueix una excepcié a
aquesta interpretacio, encara que Unicament en
contextos especifics.

El novembre de 2023, ’Agéencia Espanyola de
Proteccié de Dades (AEPD) va publicar una guia
que establia una interpretacié restrictiva sobre
I'Gs de la biometria per al control de presencia.
I’AEPD va subratllar que les dades biometriques
constitueixen una categoria especial de dades (art.
9.1 RGPD), considerant que tantla “identificaci6”
com ‘“Tautenticacié” (confirmar que ets qui
dius ser) per al control laboral impliquen un
tractament de dades tUnic 1, per tant, subjecte a
aquesta prohibici6 general.

I’Agencia Espanyola de Proteccié de Dades
(AEPD) va determinar que les excepcions generals
establertes a la Llei Organica de Proteccié de

Dades (LOPD) no eren aplicables al cas en
questio. Pel que fa al consentiment del treballador,
es va considerar que aquest no podia constituir
una base juridica valida, a causa del desequilibri
de poder inherent a la relaci6 laboral. ’AEPD
va establir que el consentiment del treballador
només seria valid en situacions excepcionals,
sempre que s’ oferis una alternativa “genuinament
equivalent”. Aixi mateix, ’Agencia va concloure
que la normativa espanyola vigent manca d’una
habilitacié legal suficientment especifica que
permeti I'Gs de la biometria per al control horari.

Es considera que aquest tipus de practica es un
tractament d’alt risc, ja que els sistemes biometrics
(p- ex., reconeixement facial o empremta digital)
poden revelar dades sensibles de salut, com ara
I'origen racial o parametres com la temperatura
corporal.

Un punt d’'inflexié relatiu: el Dictamen sobre
la Guardia Civil (REGAGE25¢00024730156).
En aquest cas, PTAEPD si que considera que
el tractament disposa de base legal 1 compleix
principis d’idoneitat,
proporcionalitat. Els arguments clau per a aquesta
aparent flexibilitzaci6 van ser:

amb els necessitat 1

1. Dexistencia d’una base legal en normativa
sectorial (no laboral): 'AEPD fonamenta la
legitimaci6é en lexistencia d’un “interes public
essencial” (art. 9.2.¢ RGPD), que es troba en
normes com la Llei Organica de Forces 1 Cossos
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de Seguretat (que obliga a protegir edificis pablics)
1 en la normativa sobre infraestructures critiques.

2. El paper de 'Esquema Nacional de Segure-
tat (ENS): tot 1 que ’ENS no constitueix una ha-
bilitaci6 legal autonoma (Reial decret 311/2022,
de 3 de maig, pel qual es regula I’Esquema Na-
cional de Seguretat), TAEPD entén que, quan
una entitat (publica o privada) esta subjecta
a PENS, aixo pot exigir mesures de seguretat
avancades, com la biometria, quan resultin ne-
cessaries 1 proporcionades per al compliment de
les obligacions legals de seguretat, per exemple,
la proteccié d’infraestructures critiques.

3. El dictamen posa ¢mfasis en que el risc es
menor en lautenticacié que en la identificacio:
el sistema analitzat era d’autenticacid, 1, a
més, la plantilla biomeétrica era conservada pel
mateix usuari, sense crear una base de dades
centralitzada.

Es tracta d’un canvi de criteri aplicable a totes
les empreses? Al nostre entendre, aquest dictamen
no s’ha d’interpretar com una autoritzacio general
per a la utilitzaci6 d’aquest tipus de sistemes, sin6
que, més aviat, podria deduir-se el contrari.

El dictamen sembla dibuixar un escenari dual:

* Amb caracter general: es mantenen els
criteris de la Guia de 2023, que continua
plenament vigent. Una sanci6 recent a un
zoologic (EXP202209645) per la utilitzacio
d’empremta dactilar en el control d’accés

N

NEWSLETTER

del public sense base legal, sense avaluaci6
d’impacte 1 sense alternatives, confirma
que I’Ageéncia Espanyola de Proteccié de
Dades (AEPD) continua aplicant un criteri
restrictiu en ambits privats estandard.

* Per a entitats, tant pabliques com
privades, subjectes a I’Esquema Nacional
de Seguretat (ENS) o que gestionin
infraestructures critiques, s’estableix una
via excepcional que permet a aquestes
entitats justificar I'as de la biometria. Per
a aixo hauran d’acreditar, mitjan¢ant una
avaluaci6 d’impacte rigorosa, que es tracta
d’una mesura necessaria 1 proporcionada
per al compliment de les obligacions de
seguretat imposades per la normativa
sectorial especifica.

Conclusio: El tractament de dades biome-
triques en el treball es troba en una “encreuada
normativa”. Tot 1 que la regla general en el sec-
tor privat continua essent la prohibici6 (excepte
en suposits molt concrets 1 dificils de justificar en
el context laboral), FAEPD ha flexibilitzat el seu
criteri per a contextos especifics de seguretat pu-
blica 1 infraestructures critiques. En abséncia d’'un
marc legal clar que reguli especificament aquesta
materia a Espanya, cal actuar amb prudeéncia. La
viabilitat d’un sistema biomeétric dependra d’una
analisi cas per cas, centrada en I’existeéncia even-
tual d’'una base legal —que dificilment sera de
caracter laboral—, en la proporcionalitat estric-
ta 1 en la minimitzacié del risc (preferint sistemes
d’autenticaci6 davant dels d’identificacio).

Proposta d’ampliacio dels permisos laborals per
defuncio, cures pal-liatives 1 altres situacions de

conciliaci6o familiar

El Minister1 de Treball ha presentat als
agents socials un nou esborrany de reforma de
I'Estatut dels Treballadors. Si s’aprovés, aquesta
reforma implicaria una ampliacié dels permisos

per defunciod, aixi com la incorporacié de nous
permisos per cures pal liatives 1 eutanasia. Cal
destacar que es tracta inicament d’un esborrany,
que haura de ser aprovat pel Govern mitjang¢ant
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un Reial decret llei. Posteriorment, aquest Reial
decret ller haura de ser convalidat pel Congrés
dels Diputats 1 el Senat en un termini maxim de
dos mesos des de la seva publicaci6.

Sense perjudici del desti que pugui correr
aquest esborrany, en un context politic com
I'actual 1 amb un rebuig clar per part de les
patronals, considerem que aixo no ha d’impedir-
nos presentar-ne algunes de les caracteristiques
principals.

Ampliacié del permis per defuncié o
per “dol”: el permis per defunci6 de familiars
directes (conjuge, parella de fet o parents fins al
segon grau de consanguinitat, ¢s a dir, inclosos
pares, fills, germans, avis 1 nets) passara a 10
dies habils, que podran gaudir-se de manera
fraccionada durant les quatre setmanes posteriors
al decés o, st escau, des de I'entrega de les restes
mortals del familiar. Cal destacar que el permis és
de 10 dies habils 1 que sera la persona treballadora
qui podra determinar st els vol gaudir de manera
fraccionada o continuada.

Per defuncio6 de parents per afinitat fins al segon
grau (familia politica: sogres, cunyats, gendres,
etc.), es manté la regulacié actual: dos dies de
permis, també habils 1 ampliables, com fins ara, a
quatre en cas de desplacament necessari.

Reduccié de jornada per situacions de
cures pal-liatives: s’incorporen expressament
a la reducci6 de jornada prevista a I’art. 37.6 del
Text Refés de I’Estatut dels Treballadors (I'RLET)
els suposits de cura del conjuge, parella de fet o
familiars fins al segon grau de consanguinitat
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que requereixin cures pal liatives. Es manté,
com fins ara, la reduccié per cura directa del
conjuge o parella de fet, o familiar fins al segon
grau de consanguinitat 1 afinitat, inclos el familiar
consanguini de la parella de fet, que per raons
d’edat, accident o malaltia no pugui valer-se per st
mateix 1 que no exerceixi cap activitat retribuida,
aixi com la del menor a carrec afectat per cancer
(tumors malignes, melanomes 1 carcinomes) o
per qualsevol altra malaltia greu que impliqui un
ingrés hospitalari de llarga durada.

Nou permis destinat al’acompanyament
de persones en cures pal-liatives: permis
retribuit de fins a 15 dies habils per a la cura del
conjuge, parella de fet o familiars fins al segon
grau de consanguinitat que es trobin en situacié
de necessitat de cures pal liatives. Aquest permis
podra gaudir-se en dos periodes 1 distribuir-se
en un termini de fins a tres mesos des de l'inici
del permis 1 fins al decés de la persona atesa.
Només podra utilitzar-se una vegada per persona
en situaci6 de cures pal liatives 1 és compatible
amb altres permisos, com els de hospitalitzaci6 o
intervenci6 quirargica. Cal remarcar que es tracta
d’un permis retribuit, de 15 dies habils, 1 que sera
la persona treballadora qui podra determinar si el
vol gaudir de manera fraccionada o continuada.

Permis per
procediments d’eutanasia: es reconeix 1 dia

acompanyament en

de permis per acompanyar persones que hagin
de rebre una eutanasia. No s’exigeix relaci6 de
parentiu, bastant que la persona treballadora hagi
estat designada expressament per acompanyar la
persona en aquest moment.
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Jurisprudéncia. Novament sobre el concepte de temps de treball: ara sobre el
desplacament de treballadors sense centre de treball fix.

La nostra normativa utilitza un concepte de temps de treball molt vinculat a I’element
locatiu en establir, a larticle 34.5 del Text Refos de UEstatut dels Treballadors (TRLET),
que amb caracter general «el temps de treball es computara de manera que tant al
comengament com al final de la jornada diaria la persona treballadora es trobi al seu lloc
de treball)). L'absencia de referencies normatives generals que abordin suposits en que
el treballador no es troba estrictament al seu lloc de treball, pero si a disposicio del seu
ocupador, ha obligat els tribunals a pronunciar-se sobre casos dubtosos relacionats amb
realitats organitzatives en que la persona treballadora no presta els seus serveis en un unic
lloc o espai de treball. Un exemple d’aixo és la recent senténcia del Tribunal de Justicia de
la Unio Europea (TJUE) de 9 d’octubre de 2025 (assumpte C-110/124, VAERSA), en la qual
el Tribunal resol una qiiestio prejudicial plantejada pel Tribunal Superior de Justicia de
Valencia. La qiiesti6é consisteix a determinar si el temps emprat pels treballadors en el
trajecte de retorn des de la microreserva en que duen a terme les feines en qgiiestio fins a la
base establerta per VAERSA ha de considerar-se «temps de treball), en el sentit de larticle
2, punt 1, de la Directiva 2003/88/CE.

Cal tenir en compte que en els contractes de treball individuals dels treballadors s’hi
preveia que el temps de desplacament —dedicat als trajectes d’anada i tornada des de la
base fins al lloc de la microreserva on havien de prestar serveis i des d’alli fins a la base—
no es considerava temps de treball efectiu. Tot 1 aixo, VAERSA, I’empresa, computava
com a tal el temps de desplacament diari d’aquests treballadors des de la base fins a
aquell lloc, pero no el trajecte de tornada, efectuat entre aquell punt 1 la base al final de
la jornada laboral. Tots els desplacaments es realitzaven en un vehicle proporcionat per
lempresa a la base 1 conduit per un treballador.

El TJUE considera que “el temps dedicat als trajectes d’anada i tornada que els treballadors
tenen l'obligacio de realitzar, conjuntament, a una hora fixada per Uempresari 1 amb
un vehicle pertanyent a aquest, per desplacar-se des d’un lloc concret, determinat per
Uempresari, fins al lloc en que es realitza la prestacié caracteristica prevista™ en el
contracte de treball celebrat entre aquests treballadors i ’'empresari ha de considerar-se
“temps de treball” d’acord amb la Directiva 2003188, del Parlament Europeu i del Consell,
de 4 de novembre de 2003.

Cal advertir que el TJUE, com no podia ser d’altra manera, ates el caracter de dret necessari
que té la nocio de temps de treball, no atorga cap valor al que hagin pogut acordar les
parts en el contracte de treball sobre la qualificacio del temps de desplacament.

El raonament fonamental que porta a considerar que ens trobem davant temps de treball
rau en el fet que els “desplacaments son Uinstrument necessart per executar prestacions
tecniques per part d’aquests treballadors”, essent les condicions relatives al desplacament
“definides per U'empresari, que designa, en particular, el mitja de transport utilitzat per
a aquest desplacament, el punt de partida i de retorn, l’hora de sortida i la destinacio
—a saber, un lloc de treball concret . En conseqiiencia, aquests treballadors no disposen
d’un lloc de treball fix 1 habitual. Han de desplacar-se necessariament per realitzar
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les prestacions previstes en el contracte de treball celebrat amb aquest empresari, tot
respectant les condicions de desplacament imposades per aquest.”

Novament, el TJUE considera que el desplacament ordenat per 'empresa al domicili dels
clients ha de considerar-se temps de treball als efectes de la normativa reguladora dels
limats de la jornada. Es tracta d’un pronunciament que potser determini que el Tribunal
Suprem hagi de parametritzar una jurisprudeéncia que no sempre ha valorat que, en
aquestes circumstancies, la persona treballadora ja es troba a disposicié de Uempresari i
en l'exercici de les seves funcions.

Jurisprudéncia. Segons el Tribunal Suprem, no existeix una obligaciéo genérica
d’entregar cadires ergonomiques a tots els teletreballadors.

La recent sentencia del Tribunal Suprem 760/2025 ha abordat una de les qiiestions
mes controvertides en la gestio preventiva del teletreball: I’'obligacié de l'empresa de
proporcionar cadires ergonomiques. LAlt Tribunal, confirmant la sentencia de 'Audiencia
Nacional, estableix que l'empresa no esta obligada a facilitar una cadira ergonomaica a tota
la plantilla que treballa a distancia st aquesta obligacio no es troba explicitament prevista
en el conveni col-lectiu, en l’acord individual de treball a distancia o si avaluacio de riscos
no identifica Uexistéencia d’un risc ergonomic que requereixi I’us d’aquesta cadira.

La sentencia desestima el recurs d’un sindicat que al-legava tracte desigual, ja que els
treballadors presencials si disposaven de cadires ergonomiques a loficina, mentre que
als teletreballadors només se’ls proporcionaven sota prescripciéo medica.

Cal destacar els punts clau segiients en la fonamentacio juridica de la sentencia:

1. La rellevancia de l’acord de teletreball (arts. 11 ¢ 7 de la LTD). El TS reforga la idea que
lacord de treball a distancia i el conveni col-lectiu son els instruments que han de definir la
“dotacio de tots els mitjans, equips 1 eines™. En el cas analitzat, l’acord individual només
obligava a lliurar Uequip informatic (ordinador portatil, ratoli, etc.), considerant la cadira
com a mobiliari cobert per la compensacio de despeses.

2. La compensacio economica (art. 12 LTD). La senténcia valida la politica de l’'empresa
d’abonar una quantitat mensual (en aquest cas, 30 euros) per compensar les despeses
generals derivades del teletreball. El Tribunal considera que, si aquesta quantitat cobreix
allo que s’ha pactat, 'empresa compleix amb la seva obligacio, 1 la persona treballadora
pot destinar-la a costejar la cadira si aixi ho desitja.

3. El Tribunal distingeix entre el deure general d’avaluar riscos i 'adopcié de mesures
concretes. Sosté que el lliurament d’una cadira ergonomica no constitueix una obligacio
generica, siné una mesura preventiva especifica que només s’activa si Uavaluacio
individual de riscos del lloc de treball del teletreballador en determina la necessitat.

Ates que empresa si proporcionava la cadira quan existia una prescripcié del servei me-
dic, el Tribunal entén que l’obligacio de proteccio de la salut estava degudament coberta.

Tot 1 que es tracta d’una senténcia que aporta certesa sobre l'abast d’aquesta obligacio,
confirmant que les empreses no estan obligades, amb caracter general, a subministrar
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una cadira ergonomica a tots els teletreballadors si aixo no esta previst en el conven:
col-lectiu o en l'acord de treball a distancia, no s’hauria de fer-ne una lectura que
desconegui les obligacions preventives. El lliurament de cadires ergonomiques podra
imposar-se quan estigui previst en conveni o en l'acord de teletreball, pero tambe quan
una avaluacio individual de riscos en determini la necessitat, sense que el fet d’haver-se
efectuat el subministrament després d’acreditar-se un dany impliqui que s’hagi complert
degudament amb el deure de prevencio.

Jurisprudeéncia. Segons I’Audiéncia Nacional, el permis parental de 8 setmanes per
a la cura de menors de 8 anys de I’art. 48 bis del TRLET no ha de ser retribuit per
Pempresa.

El nucli del litigi resolt per la senténcia de U’Audiencia Nacional 128/2025, de 30 de
setembre, consistia a determinar si el permis parental de vuit setmanes, gaudit fins que
el menor compleixi vuit anys (introduit pel Reial decret llei 5/2023), havia de ser pagat
per 'empresa.

La demanda interposada pels sindicats fonamentava la reclamacio del caracter retribuit
en leficacia directa de la Directiva (UE) 2019/1158, que en el seu article 8 estableix una
“remuneracio o prestaciéo economica” per a dos mesos de permis parental. Sostenien
que, davant una transposicio incorrecta o incompleta per part d’Espanya, la Directiva
havia d’aplicar-se directament, obligant l'ocupador al pagament.

La part demandada va al-legar que el permis constitueix una causa de suspensio del
contracte (ubicada a larticle 45.1 o) de I’ET). D’acord amb larticle 45.2 de IET, la
suspensio “exonera de les obligacions reciproques de treballar 1 remunerar el treball”,
i que la defectuosa transposicié de la Directiva per part de I’Estat no pot crear una
obligaci6é de pagament per a una empresa, atés que les directives manquen d’eficacia
directa horitzontal” (entre particulars).

A judici de l’Audiéncia Nacional, la transposicio actual de la Directiva, després del RDL
912025, és correcta i, en qualsevol cas, resulta improcedent la seva aplicacio directa.
Quant al primer aspecte, es considera que la Directiva (art. 8) exigeix que dos dels quatre
mesos de permis parental disposin de cobertura economaica, ja sigui mitjangant “remu-
neracio” (a carrec de U'empresari) o “prestacio economica” (a carrec del sistema public).
La “clausula passarel-la” prevista a l’art. 20.6 de la Directiva permet als Estats membres
“tenir en compte qualsevol periode d’absencia del treball relacionada amb la familia”
(com permisos de maternitat, paternitat, etc.) per complir els minims de la Directiva.

D’aquesta manera, el Tribunal considera que Espanya ja compleix amb les 8 setmanes
de cobertura economica requerides, sumant altres permisos existents (suspensio per
naixement: 14 setmanes obligatories de maternitat, de les quals 5 setmanes addicionals
estan cobertes per una prestacio publica de la Seguretat Social; permis de lactancia:
la seva acumulacio en jornades completes equival a unes 3 setmanes retribuides per
Uempresari). Aixi, la Sala entén que Espanya compleix amb la Directiva en reconéixer
8 setmanes amb cobertura economica, a les quals l’art. 48 bis afegeix 8 setmanes
addicionals com una suspensio del contracte sense retribucio.
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Pel que fa a Ueficacia directa de la Directiva, la Sala sosté que, en ser RENFE una entitat
publica empresarial que presta un “servei d’interes public”, esta subjecta a leficacia
directa vertical de les directives, fins i tot quan actua com a ocupadora. No obstant aixo,
considera que lart. 8 de la Directiva no és una disposicio precisa i incondicional que
impost una unica obligacio, siné que dona a triar a I’Estat membre entre dues opcions:
“remuneracio” (a carrec de 'empresari) o “prestacié economica” (a carrec del tresor
public).

En no tractar-se d’una norma incondicional, que no requereixi un acte normatiu de
concrecio, el Tribunal no pot substituir el poder legislatiu.

Jurisprudeéncia. Una interessant aportacio sobre la STJUE de 1 de setembre de 2025
(C-38/24), Assumpte Bervidi.

En el Newsletter del mes passat informavem de la senténcia del Tribunal de Justicia de
la Unio Europea de 11 de setembre de 2025 (C-38/24), Assumpte Bervidi, que reconeix
lexistencia d’una discriminacio indirecta per associaciéo quan un empresari denega un
canvid’horariaunatreballadora que l’havia sol-licitat per poder atendre el seufillambuna
discapacitat severa. El TJUE reconeix que pot existir discriminaci6 per discapacitat quan
es denega un ajust raonable a una persona treballadora que no té aquella caracteristica
personal, pero si una persona, el fill, de la qual n’és cuidadora principal. A la Tribuna
mensual que el Forum Espanyol de Laboralistes (Forelab) publica a Lefebure-El Derecho,
es pot trobar un interessant comentari redactat por la lletrada d’Antras, Llvicia Felipe
Sarda.

La informacié continguda en aquest butlleti constitueix una sintesi que no pot ser aplicada sense un assessorament legal previ.
Quedem a la seva disposicié per a qualsevol comentari o aclariment sobre la informacié continguda en aquest document a: newsletter@antras.net
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