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Abstract

El juzgado de lo Social n.° 3 de A Coruia resuelve la controversia suscitada en torno a
la licitud del uso de un sistema de control biométrico mediante huella dactilar
implantado por una empresa del sector servicios, a raiz de la demanda interpuesta por
la Confederacion Intersindical Galega y el Comité de Empresa. El 6rgano judicial
examina la habilitacion legal que permite a la empresa efectuar un control horario y un
control de presencia mediante el uso de datos biométricos como la huella dactilar. En
este sentido, se analizan las bases de legitimacion previstas en el marco normativo
sobre proteccion de datos personales respecto al tratamiento de datos biométricos en
el ambito laboral y la lesividad en este derecho fundamental de las personas
trabajadoras.

The Labour Court n.° 3 of A Corufia resolves the dispute concerning the lawfulness of
using a biometric fingerprint control system implemented by a company in the services

sector, following a claim filed by the Galician Inter-Union Confederation and the
Works Council. The court examines the legal basis that enables the employer to carry
out working time recording and attendance control through the use of biometric data,

such as fingerprints. In this regard, the judgment analyses the grounds for lawful
processing established under the personal data protection framework in relation to the
processing of biometric data in the employment context, as well as the potential
infringement of this fundamental right of employees.

Title: The dual purpose of employees’ biometric data in the employment relationship:
working time recording and attendance control. Commentary on Judgment 370/2025 of

the Labour Court n.° 3 of A Coruna.
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1. Introduccion

La implantacion de sistemas biométricos en el ambito laboral ha ido posicionandose como
uno de los debates de interés en materia de gestion empresarial adquiriendo un
protagonismo singular en la actualidad. Tras la reforma operada por el Real Decreto-ley
8/2019', que impuso la obligacion? de registro horario en el articulo 34.9 del Real Decreto
Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores (ET), numerosas empresas han adoptado sistemas de
control basados en huella dactilar, reconocimiento facial u otros identificadores
biométricos. Sin embargo, la utilizacion de estos sistemas plantea tensiones entre el poder
de direccion empresarial (articulo 20 ET) y los derechos fundamentales a la intimidad y
proteccion de datos personales consagrados en los articulo 18 de la Constitucion
Espanola, articulo 8 del Convenio Europeo de Derechos Humanos y el articulo 8 de la
Carta de Derechos Fundamentales de la Union Europea).

El cumplimiento de la obligacion legal impuesta en el articulo 34.9 ET sobre el registro
de jornada conlleva un tratamiento de datos personales. Un tratamiento de datos
personales consiste en “cualquier operacion o conjunto de operaciones realizadas sobre
datos personales o conjuntos de datos personales, ya sea por procedimientos
automatizados o no, como la recogida, registro, organizacion, estructuracion,
conservacion, adaptacion o modificacion, extraccion, consulta, utilizacion,
comunicacion por transmision, difusion o cualquier otra forma de habilitacion de acceso,
cotejo o interconexion, limitacion, supresion o destruccion” ex articulo 4.2 RGPD. Asi,
esta obligacion deviene de la definicion “dato personal” aportada por el articulo 4.1 del
Reglamento (UE) 2016/679 del Parlamento Europeo y del Consejo de 27 de abril de 2016
relativo a la proteccion de las personas fisicas en lo que respecta al tratamiento de datos
personales y a la libre circulacion de estos datos (RGPD) como “toda informacion sobre
una persona fisica identificada o identificable”. Para a continuacion referirse al titular de

Este trabajo se ha realizado en el marco del proyecto de investigacion: “Inteligencia artificial y garantia de
la privacidad de las personas trabajadoras: politicas empresariales y ejercicio de los derechos digitales
laborales” (AIPRIVACYLAB), Referencia: PID2024-1578960B-100. Ministerio de Ciencia, Innovacion y
Universidades (Espafia). Programa Estatal para la Investigacion y el Desarrollo Experimental del Plan
Estatal de Investigacion Cientifica, Técnica y de Innovacion 2024-2027. Investigador principal: José
Eduardo Lopez Ahumada.

! TRILLO PARRAGA, Francisco, “Registro de jornada diaria efectiva: un paso adelante en el control del
tiempo de trabajo (Sentencia Audiencia Nacional 207/2015, de 4 de diciembre, Rec. 301/2015)”, Diario La
Ley, n.° 8875, 2016.

2 Sobre el debate jurisprudencial que derivé en la reforma, vid., MINARRO YANINI, Margarita, “Mis alla de
las horas extras: la obligatoriedad del registro de la jornada diaria (Comentario a la Sentencia de la
Audiencia Nacional 25/2016, de 19 de febrero)”, Revista de Trabajo y Seguridad Social — CEF, n.° 397,
2016; PRECIADO DOMENECH, Carlos Hugo, “El registro de la jornada ordinaria en la nueva doctrina del TS
(Comentario ala STS 23 de marzo de 2017, RCUD 81/2016)”, Revista de Informacion Laboral,n.° 7,2017.
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estos datos, es decir, al interesado como “persona fisica identificable toda persona cuya
identidad pueda determinarse, directa o indirectamente, en particular mediante un
identificador, como por ejemplo un nombre, un numero de identificacion, datos de
localizacion, un identificador en linea o uno o varios elementos propios de la identidad
fisica, fisiologica, genética, psiquica, economica, cultural o social de dicha persona”.

Por otro lado, la empresa actia en calidad de “responsable del tratamiento de datos
personales”, es decir, aquella “persona fisica o juridica, autoridad publica, servicio u
otro organismo que, solo o junto con otros, determine los fines y medios del tratamiento;
si el Derecho de la Union o de los Estados miembros determina los fines y medios del
tratamiento, el responsable del tratamiento o los criterios especificos para su
nombramiento podra establecerlos el Derecho de la Union o de los Estados miembros ™,
ex articulo 4.7 RGPD. El ejercicio de estas funciones como responsable del tratamiento
de datos personales se prevén especificamente en el articulo 24 RGPD y 33 de la Ley
Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales y garantia de los
derechos digitales. (LOPDGDD).

En materia de registro de jornada, la empresa lleva a cabo un tratamiento de datos en base
al cumplimiento de una obligacion legal, en este caso, el registro de jornada ex articulo
34.9 ET?. A raiz del Real Decreto-ley 8/2019, con la modificacién del articulo 34.9 ET,
la empresa debe garantizar el registro diario de la jornada, aunque sin prever o sefialar un
método exclusivo para cumplir este cometido. Por todo ello, el registro de jornada implica
un tratamiento de datos personales ex articulo 4 RGPD al concretar, como minimo, las
horas de entrada y salida de las personas trabajadoras*. Sobre la condiciéon de dato
personal de la informacién contenida en el registro de jornada, la sentencia de 30 de mayo
de 2013, asunto C-342/12 (Worten), el TIUE senal6 que “el articulo 2, letra a), de la
Directiva 95/46/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 24 de octubre de 1995,
relativa a la proteccion de las personas fisicas en lo que respecta al tratamiento de datos
personales y a la libre circulacion de estos datos, debe interpretarse en el sentido de que
un registro del tiempo de trabajo, como el controvertido en el litigio principal, que incluye
la indicacion de las horas en que cada trabajador inicia y finaliza la jornada, asi como
de las pausas o periodos de descanso correspondientes, queda comprendido en el

concepto de datos personales a efectos de dicha disposicion”.

La lectura del articulo 34.9 ET permite comprobar que la opcion legislativa no ha sido
seleccionar un método concreto de registro de jornada, sino dejar un espacio a la

3 GONZALEZ GONZALEZ, Carlos, Registro de la jornada y problemas en la determinacién de la jornada
efectiva de trabajo, Pamplona, Aranzadi, 2020, p. 146.

4 SERRANO GARCIA, Juana Maria, La proteccion juridica de los datos de las personas trabajadoras,
Albacete, Bomarzo, 2022, p. 45.
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negociacion colectiva a fin de concretar y adaptar esta obligacion legal conforme a las
caracteristicas del sector o empresa en cuestion. Una situacion que, por el momento,
contrasta con las propuestas de cambio que el Ministerio de Trabajo y Economia Social
con apoyo de los sindicatos quiere implementar®. Se estd haciendo referencia a la
implementacion de un registro de jornada, esta vez si, con caracter exclusivamente digital.
En esta propuesta progresista si que se opta por concretar el método -digital- asi como el
cumplimiento de unos caracteres intrinsecos minimos del sistema elegido para cumplir
con esta obligacion legal.

Pese a que la opcion digital ofrezca una lectura de bondades y comodidades por las
propias caracteristicas de la tecnologia, ello no puede desconocer otras consecuencias
negativas®. La eleccion de uno u otro sistema de registro de jornada, en funcion de la
mayor o menor lesividad para los derechos fundamentales de las personas trabajadoras
también podra conllevar una mayor o menor responsabilidad para la empresa como
responsable del tratamiento de datos personales’. De acuerdo con la Agencia Espafiola de
Proteccion de Datos (AEPD)? el derecho a la proteccion de datos personales no limita las
opciones de una empresa en relacion con el sistema de registro horario ya que la base
juridica es la citada obligacion legal y no el consentimiento de las personas trabajadoras’.
Ello no obsta a que se priorice -conforme al espiritu del RGPD- por el sistema menos
invasivo posible. En todo caso, las personas trabajadoras tendran derecho a ser
informadas y, en su caso, a ejercitar los derechos de acceso, rectificacion, oposicion y
supresion, con independencia de que el registro sea mas o menos sofisticado.

La empresa debe cerciorarse en que el registro de jornada no debe incluir més datos
personales que los imprescindibles de conformidad con el principio de minimizacién ex
articulo 5.1 ¢) RGPD. Ademas, los datos del registro de jornada no pueden ser utilizados
con finalidades distintas al control de la jornada de trabajo en cumplimiento del principio
de limitacion de la finalidad, articulo 5.1 b) RGPD.

5 Esta propuesta ha sido modificada y ampliada desde su firma en el proyecto de reduccién de jornada
semanal firmado el 20 de diciembre de 2024 por el Gobierno y los sindicatos UGT y CCOQO. Esta nueva
version se encuentra en el Real Decreto por el que se desarrolla el texto refundido de la Ley del Estatuto de
los Trabajadores en materia de registro de jornada.

¢ MuNoz Ruiz, Ana Belén, Biometria y sistemas automatizados de reconocimiento de emociones:
implicaciones juridico-laborales, Valencia, Tirant lo Blanch, 2023, p. 101 y siguientes.

7 MARCOS HERRERO, José Antonio, “La proteccion de datos personales de los empleados en el registro de

999

la jornada y los denominados ‘derechos digitales’”, Revista Derecho Social y Empresa, n.° 11,2019, p. 50.
8 AEPD, Guia sobre la proteccion de datos en las relaciones laborales, 2025, p. 35-36.
® SERRANO GARCiA, Juana Maria, La proteccion de datos y la regulacion de las tecnologias en la

negociacion colectiva y en la jurisprudencia, Albacete, Bomarzo, 2019, p. 25.
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En consonancia con el tipo de sistema de registro de jornada utilizado, la empresa debe
operar desde el cumplimiento de los parametros de disefio y defecto adoptando las
medidas de seguridad que correspondan ex articulo 24 RGPD'?. Deber4 evitarse el acceso
de personas no autorizadas, inclusive las propias personas trabajadoras si ese acceso
permite comprobar datos de otros compafieros.

Las empresas podran apoyarse en el asesoramiento del delegado de proteccion de datos
(DPD), ya que deberia estar presente en todo el ciclo de vida de la documentacion
vinculada con el registro horario, desde el asesoramiento a la direccion de la empresa para
la confeccion y custodia de esta documentacion, la resolucion de incidencias que se
puedan plantear internamente, hasta la funcion de interlocucion con la AEPD.

Una de las opciones utilizadas en la practica por las empresas para cumplir con la
obligacion legal del registro de jornada ha sido la utilizacion de los datos biométricos.
Sobre la discusion en torno a la mayor o menor lesividad, asi como las caracteristicas
biométricas, el Instituto Nacional de Ciberseguridad (INCIBE), ha sefialado las
siguientes: universalidad, ya que todas las personas disponen de ellas; singularidad o
univocidad puesto que permiten distinguir a cada individuo; permanencia en el tiempo y
en distintas condiciones ambientales; y medibles de forma cuantitativa. Para llevar a cabo
este procesamiento de datos personales biométricos, se requieren varios pasos. Asi, el
INCIBE concreta que este proceso es progresivo y consecutivo: primero se lleva a cabo
una captura de tales parametros biométricos, posteriormente se procesan creando una
plantilla biométrica y, por tltimo, se inscribe la plantilla biométrica guardandola en un
medio adecuado para efectuar el fin previsto. Por ende, la tecnologia biométrica permite
a través de procesos automaticos digitales emplear datos personales (huella dactilar,
reconocimiento facial, del iris o la voz) a fin de efectuar una verificacion o autenticacion
con fines de verificar y acreditar que una persona es quien dice ser.

En esta ocasion, se ha seleccionado la sentencia del Juzgado de lo Social n.° 3 de A
Coruna 370/2025, puesto que dilucidado sobre la licitud del uso de un sistema de control
biométrico de huella dactilar implantado por una empresa del sector servicios, a raiz de
demanda conjunta de la Confederacién Intersindical Galega y el Comité de Empresa. Su
analisis constituye una buena oportunidad para adentrarse en la distincion de los
conceptos control horario y control de presencia desde la Optica normativa. Con ello, se
pretende examinar los parametros legales -en concreto, sobre las bases de legitimacion-
que tanto el Reglamento (UE) 2024/1689 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 13
de junio de 2024, por el que se establecen normas armonizadas en materia de inteligencia

19 LLORENS ESPADA, Julen, “El interés legitimo de la empresa como base de licitud para el tratamiento de
datos personales de la persona trabajadora”, Documentacion Laboral, vol. I, n.° 126, 2022, p. 40-41.
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artificial (RIA), RGPD y la LOPDGDD prevén sobre el uso de datos biométricos en el
entorno laboral.

2. Hechos probados

En cuanto a los hechos probados, la empresa, Instituto Policlinico Santa Teresa, S.A.,
dedica su actividad a la prestacion de servicios médicos y sanitarios en A Corufia. Antes
de la entrada en vigor del Real Decreto-ley 8/2019, de 8 de marzo, la empresa implanto
un sistema de control de acceso y registro de jornada, que fue comunicado tanto al Comité
de Empresa como al conjunto de las personas trabajadoras mediante correos electronicos
de 13 de mayo y 24 de julio de 2019, sin que se registraran conflictos o impugnaciones.

Durante la pandemia del COVID-19, concretamente el 16 de marzo de 2020, la empresa
comunico al Comité de Empresa la suspension temporal del fichaje presencial, dada la
situacion sanitaria. El Comité respondi6 el 18 de marzo de 2020, manifestando su
conformidad con la medida, entendiendo que era una decision excepcional y necesaria
derivada de la emergencia sanitaria, y que no requeria acuerdo formal del 6rgano de
representacion. Posteriormente, mediante escrito de 9 de noviembre de 2021, el Comité
solicitd la reactivacion del sistema de registro de jornada. Sobre la reanudacion en el
cumplimiento de esta obligacion, en la reunion celebrada el 11 de noviembre de 2022, la
empresa explicd que la implantacion del nuevo sistema se habia retrasado por tramites de
adquisicion y por la imposibilidad técnica de trasladar las huellas del sistema anterior al
nuevo dispositivo biométrico.

Ante tales hechos, es decir, la falta de registro horario efectivo, el Comité denuncio la
situacion ante la Inspeccion de Trabajo el 20 de mayo de 2022. Como resultado, el 11 de
octubre de 2022, la Inspeccion emitid acta de requerimiento, ordenando a la empresa
implantar un sistema de registro de jornada que cumpliera los criterios de objetividad,
fiabilidad y accesibilidad exigidos por el articulo 34.9 del ET.

Consta en autos un informe técnico emitido el 3 de junio de 2025 por el DPD y ratificado
en su declaracion testifical, que evalua los riesgos asociados a distintos sistemas de
control. En dicho documento se concluye que el sistema biométrico presenta un riesgo
muy bajo de suplantacion de identidad y ofrece una mayor eficacia y fiabilidad frente a
otros métodos de registro.

Asimismo, obra en autos un informe técnico de 20 de noviembre de 2024, firmado por el
Director del departamento de personas y organizacion, sobre el sistema biométrico para
control de presencia con turnos, en el que se detallan las medidas de seguridad aplicadas,
entre las que destacan: el uso de plantillas biométricas no interoperables, imposibles de
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emplear fuera del dispositivo, la implantacion de un sistema de proteccion contra la
manipulacién denominado Secure Tamper, los datos se eliminan automéaticamente si el
dispositivo se retira o manipula, la gestion automatizada de registros y eliminacion de
datos se realiza conforme al RGPD y se lleva a cabo una encriptacion completa de la
informacion y certificaciones ISO 27001 e ISO 27701 sobre seguridad y gestion de
privacidad.

Ademas, consta que la empresa consultéd a la Agencia Espaiola de Proteccion de Datos
(AEPD) sobre la idoneidad del sistema biométrico de registro de jornada, mediante dos
escritos de fecha 11 de enero y 16 de abril de 2024.

Por la parte actora se ejercita una accion de tutela de derechos fundamentales ya que el
sistema de registro de jornada con caracter biométrico -huella dactilar- incumple el marco
juridico actual en materia de proteccion de datos personales. En concreto, sefiala que se
han vulnerado el derecho a la intimidad ex articulo 18.1 CE y privacidad ex articulo 18.4
CE, el derecho a la libertad sindical ex articulo 28 CE y el derecho a la salud ex articulo
43 CE. La argumentacion se apoya, por un lado, con el criterio del Comité Europeo de
Proteccion de Datos - Directrices 5/2022 sobre el uso de la tecnologia de reconocimiento
facial en el &mbito de la aplicacion de la ley. En suma, este criterio es respaldado por la
AEPD ya que en su Guia sobre la utilizacién de datos biométricos para el control de
presencia y acceso, se prevé que “las personas empleadoras deben utilizar otros sistemas
de fichaje que no almacenen ni traten con datos biométricos de las personas empleadas,
el consentimiento de la persona empleada no es suficiente para que el fichaje biométrico
sea una prdctica que respete la privacidad y la legalidad; para levantar la prohibicion
de tratar los datos biométricos las personas responsables deben contar con tanto de ley
que concrete la posibilidad de emplear dicha informacion biométrica con fines laborales,
la cual no se encuentra en la actual normativa espaniola”. Ademas, sefialan que esta
obligacion legal impuesta a las empresas puede cumplirse por otros medios o dispositivos
de caracter no biométrico como pueden ser los lectores de tarjetas NFC, llamadas
telefonicas, app movil con posibilidad de geolocalizacion, lectura de TAGs desde el
movil, lectura de codigos OR, etc.

Mientras que, por el contrario, a juicio de la demandada, se interesa la desestimacion de
la demanda por cuanto considera que “pues niega los hechos alegados de contrario, toda
vez que existe normativa para aplicacion del sistema de fichar con huella digital y otros
sistemas biométricos, tanto a nivel nacional o como a nivel europeo, asi como hay otros
organismos que a diferencia de la AEPD aceptan la utilizacion de datos biométricos, y
que en el caso presente se ha cumplido con todos los requisitos para su implantacion; y
en ningun momento se ha vulnerado ningun derecho fundamental”. Una argumentacion
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que apoya el MF por cuanto considera que no se ha probado que ningun hecho de la
demanda pueda ser constitutivo de vulneracion de los derechos fundamentales alegados.

3. La fundamentacion juridica del juzgado a debate

El Juzgado de lo Social n.° 3 de A Corufa basa su resolucion, principalmente, en tres
argumentos que pasan a ser objeto de critica a continuacion.

En primer lugar, el juzgado en apoyo de la argumentacion de la parte demandada sostiene
que el articulo 34.9 ET impone a todas las empresas la obligacion de registrar diariamente
la jornada de la plantilla, con el fin de garantizar el cumplimiento de los limites en materia
de tiempo de trabajo y descanso. Desde esta perspectiva, considera que dicha obligacion
constituye una base juridica suficiente para legitimar el tratamiento de datos personales
en el contexto del registro horario, de acuerdo con lo dispuesto en el articulo 6.1.c) RGPD,
que permite el tratamiento cuando “sea necesario para el cumplimiento de una
obligacion legal aplicable al responsable del tratamiento”. De esta forma, el 6érgano
judicial equipara la necesidad de cumplir con la obligacion empresarial de registro de
jornada con la necesidad de tratar los datos biométricos de la plantilla, entendiendo que
ambos supuestos se integran dentro de un mismo fundamento de licitud. En consecuencia,
el juzgado no distingue entre la obligacion de registrar la jornada—que efectivamente
deriva de la norma laboral— y el modo concreto de llevar a cabo dicho registro,
asumiendo que cualquier medio técnico elegido por la empresa, incluido el control
biométrico, queda automaticamente amparado por la base de legitimacion del articulo
6.1.c) RGPD. Esta interpretacion, sin embargo, omite la necesaria ponderacion entre el
cumplimiento de la obligacion legal y la eleccion de un medio que implica el tratamiento
de categorias especiales de datos personales, en este caso datos biométricos, lo que exige
un andlisis de proporcionalidad mas estricto y especifico conforme al articulo 9 RGPD'!.

En segundo lugar, respecto al criterio de proporcionalidad, el juzgado considera que el
sistema de huella dactilar constituye un medio idoneo, necesario y eficaz para garantizar
la autenticidad y fiabilidad del registro horario, descartando la utilizacion de otros
métodos como tarjetas magnéticas, claves personales o firmas manuales, que podrian ser
objeto de suplantacion o manipulacion. Desde esta Optica, la resolucion valora
positivamente la fiabilidad técnica del sistema biométrico, estimando que su
implementacién responde a una finalidad legitima —asegurar la veracidad del registro
horario— y que las medidas de seguridad incorporadas (cifrado de datos, almacenamiento
limitado y no interoperabilidad de las plantillas biométricas) resultan suficientes para
minimizar los riesgos. El razonamiento judicial se centra, por tanto, en la eficacia

1 BAzZ RODRIGUEZ, Jests, Privacidad y proteccion de datos de los trabajadores en el entorno digital,
Madrid, Bosch, 2019, p. 247.
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tecnologica del sistema mas que en su proporcionalidad juridica. No realiza un analisis
completo del principio de minimizacion (articulo 5.1.c) RGPD), ni del juicio de necesidad
en sentido estricto'? —esto es, si existen medios menos invasivos capaces de cumplir la
misma funcion—, limitandose a afirmar que el método biométrico es mas seguro. De esta
manera, llega a concluir que “/a utilizacion de la huella es un dato sensible, pero queda
acreditado que el uso de la misma esta justificado en un centro hospitalario pues tiene
amparo legal. El uso del mismo estd justificado, pues se acredita que se trata del uso de
una plantilla que no tiene valor identificativo; y que existe un control de su uso, poco
evasivo, que esta justificado y es idoneo y proporcionado del mismo para la finalidad que

’

se destina” .

En suma, pone en valor el resultado del analisis de necesidad de la evaluacion de impacto,
una prueba un tanto incongruente en el fondo en tanto en cuanto si bien el objetivo era
respaldar su implementacion, no se entiende el valor otorgado a tenor de lo siguiente: “a
pesar que el tratamiento de datos de los empleados tiene asociado un riesgo alto debido
al impacto que han determinado los factores de riesgo, existe un plan de tratamiento para
su minimizacion y se han establecido medias técnicas y organizativas que reducen el
riesgo inherente”. Y sobre el control de presencia, detalla la evaluacion de impacto que
“se ha verificado el cumplimiento de los principios y obligaciones establecidas en la
normativa de proteccion de datos personales. Esto no ha permitido obtener una vision en
detalle que facilita la identificacion de las amenazas y los riesgos a los que estan
expuestos los datos personales asociados al mismo. Siendo el riesgo total acumulado muy
alto, se ha realizado un analisis de la idoneidad, necesidad y proporcionalidad del
tratamiento. Teniendo en cuenta todo lo anterior, no es necesario realizar la consulta
previa del articulo 36 de RGPD a la Agencia Espariola de Proteccion de Datos (AEPD),
siendo posible el tratamiento, siempre y cuando se observen las medidas de seguridad,
asi como los principios y obligaciones establecidas en la norma con el fin de garantizar

los derechos y libertades de las personas y la seguridad de los datos”.

En tercer lugar, el fundamento juridico tercero incide en que la empresa para llevar a cabo
implantacion del registro de jornada llevé a cabo un proceso informativo tanto con la
plantilla como con sus representantes legales, como consta en reuniones con el Comité
de Empresa donde se le informa del sistema en fecha 14 y 18 de noviembre de 2022. Un
aspecto que no puede pasar desapercibido es que la empresa incluye en los propios
contratos unas clausulas anejas al contrato en las que se les informa sobre el tratamiento
de datos personales. Esta informacion se ha ampliado de forma verbal en cuanto a las
caracteristicas del sistema de registro de jornada con tecnologia biométrica, asi como con

12 MERCADER UGUINA, Jestis R., “Datos biométricos en los centros de trabajo”, en BAZ RODRIGUEZ, Jesis

(director), Los nuevos derechos digitales laborales de las personas trabajadoras en Esparia, 1.° ed.,
Madrid, Wolters Kluwer, 2021, p. 185.
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caracter permanente en el portal del empleado, donde se les informa sobre el control del
cumplimiento de registro de jornada y se les da la posibilidad de pinchar en un enlace
sobre mas informacion de datos biométricos. Esta informacion que parece ser suficiente
y conforme a la legalidad vigente a la vista del fallo judicial, prevé que “es imposible
reconstruir una imagen de huella dactilar a partir de una plantilla de huella dactilar que
es solo datos numéricos de las caracteristicas de una huella dactilar, (II) no se almacena
ningun tipo de informacion biométrica de los trabajadores”. En suma, porque la empresa
no almacena la huella digital “sino determinados puntos de la huella digital, donde
existen muchas medidas de seguridad que protegen los datos de caracter personal de los
trabajadores y por supuesto cumplen con los limites del principio de conservacion de los
datos personales”. E incluso, se incide en que otros sistemas como aquellos basados en
la geolocalizacion pueden llegar a ser mas intrusivos que la huella digital.

De hecho, el juzgado se desmarca del criterio de la AEPD respecto a las restricciones a
utilizar sistemas de registro biométricos de control de jornada diaria. Para ello, se remite
a las consideraciones del Centro Nacional de Proteccion de Infraestructuras Criticas
(CNPIC), que en su recomendacion de buenas practicas habilita a utilizar controles
biométricos en los accesos de usuarios'?.

En definitiva, se concluye que el hospital se encuentra legitimado para implementar un
sistema de registro de jornada biométrico, en concreto, basado en una huella dactilar a
tenor de la excepcion prevista en el articulo 9.2 1) RGPD, ademds de haber superado
satisfactoriamente una EIPD.

4. La confusion entre control horario y control de presencia: un apunte a las bases
de legitimacion y la finalidad del tratamiento de datos personales

El elemento central de controversia en la resolucidon judicial analizada radica en
la equivalencia conceptual que el juzgado establece entre el control horario y el control
de presencia, equiparaciéon que utiliza como justificacion de la base juridica del
tratamiento de datos biométricos. Esta confusion no es meramente terminologica, sino
que comporta consecuencias juridicas significativas, ya que ambas figuras responden a
fundamentos normativos y finalidades distintas dentro del marco del poder de direccion
empresarial y del derecho fundamental a la proteccion de datos personales.

13 En apoyo a esta tesis por el grado minimo de afectacion a la esfera intima, SELMA PENALVA, Alejandra,
“El control de accesos por medio de huella digital y sus repercusiones practicas sobre el derecho a la
intimidad de los trabajadores. Comentario a la STSJ de Murcia, de 25 de enero de 20107, Revista Doctrinal
Aranzadi Social, n.° 3, 2010.
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Por otra parte, en cuanto a las finalidades del tratamiento de datos personales, puede
estarse de acuerdo con que los datos biométricos utilizados -control de registro de jornada
y de presencia- atienden a “propositos o finalidades diferentes”. Por tales motivos, la
empresa debera cumplir para alcanzar dicho proposito una serie de principios y
obligaciones derivadas del RGPD'.

A este respecto, el tratamiento de datos personales debera llevarse a cabo de manera licita,
leal y transparente ex articulo 5.1 a) RGPD; los datos personales obtenidos deben atender
a finalidades determinadas, ser explicitos y legitimos de conformidad con el principio de
limitacion del tratamiento ex articulo 5.1 b) RGPD; de conformidad con el principio de
minimizacion ex articulo 5.1 ¢) RGPD, los datos personales deben ser adecuados,
pertinentes y limitados, es decir, en su justa adecuacion a la finalidad para la que se ha
determinado su tratamiento!®. Ademas, esta actuacion requiere la exteriorizacion de un
ejercicio trasparente de trasladado de la informacion a la persona interesada, en este caso,
la persona trabajadora. De tal manera que, conforme al articulo 12.1 RGPD, “e/
responsable del tratamiento tomard las medidas oportunas para facilitar al interesado
toda informacion indicada en los articulos 13 y 14, asi como cualquier comunicacion con
arreglo a los articulos 15 a 22 y 34 relativa al tratamiento, en forma concisa,
transparente, inteligible y de facil acceso, con un lenguaje claro y sencillo, en particular
cualquier informacion dirigida especificamente a un nifio. La informacion sera facilitada
por escrito o por otros medios, inclusive, si procede, por medios electronicos”.

En referencia al registro de jornada diaria ex articulo 34.9 ET, tiene como
objetivo acreditar el cumplimiento de la jornada pactada a fin de evitar abusos en cuantos
a los limites de jornada y asegurar el respeto de los periodos de descanso de conformidad
con la Directiva 2003/88/CE. Se trata de una obligacion impuesta a la empresa y en la
que participan activamente las personas trabajadoras al cumplimentar personalmente el
registro del inicio y fin de la jornada de forma objetiva y verificable. Por tanto, cuando el
empleador trata datos personales para cumplir esta obligacion, la base de legitimacion
aplicable es la prevista en el articulo 6.1.c) RGPD, esto es, el tratamiento necesario para
el cumplimiento de una obligacion legal.

La base de legitimacion ex articulo 6.1 ¢c) RGPD en correspondencia con el articulo 34.9
ET parece que no arroja dudas al respecto, sensu contrario, en el caso de la utilizacion de
datos biométricos si que se despiertan mayores dudas. Téngase en cuenta que, a tenor del

14 AGUILERA IZQUIERDO, Rafael, “Las implicaciones de la digitalizacién en las facultades empresariales de
direccion y control de la prestacion: el control del tiempo de trabajo”, en AA.VV., El estatuto juridico del
trabajador en la era digital, Valencia, Tirant lo Blanch, 2024, p. 335 y siguientes.

15 ARAGUEZ VALENZUELA, Lucia, Hacia la eticidad algoritmica en las relaciones laborales, Murcia,
Ediciones Laborum, 2024, p. 44-45.
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articulo 9 RGPD “quedan prohibidos el tratamiento de datos personales que revelen el
origen étnico o racial, las opiniones politicas, las convicciones religiosas o filosoficas, o
la afiliacion sindical, y el tratamiento de datos genéticos, datos biométricos dirigidos a
identificar de manera univoca a una persona fisica, datos relativos a la salud o datos
relativos a la vida sexual o las orientaciones sexuales de una persona fisica”. Como
primera aproximacion, puede comprobarse que existe una imposibilidad legal tajante a la
utilizacion de los datos biométricos con finalidad de identificar de manera univoca a una
persona fisica. Aunque, en el articulo 9.2 b) RGPD, puede encontrarse una habilitacion
para levantar la prohibicion del tratamiento de categorias especiales de datos cuando “e/
tratamiento es necesario para el cumplimiento de obligaciones y el ejercicio de derechos
especificos del responsable del tratamiento o del interesado en el ambito del Derecho
laboral y de la seguridad y proteccion social, en la medida en que asi lo autorice el
Derecho de la Union de los Estados miembros o un convenio colectivo con arreglo al
Derecho de los Estados miembros que establezca garantias adecuadas del respeto de los
derechos fundamentales y de los intereses del interesado”. Empero, en esta ocasion, el
tratamiento de datos personales de cardcter biométrico no es “necesario” para el
cumplimiento de obligaciones y el ejercicio de derechos especificos del responsable, es
decir, el registro de jornada'é.

La empresa en este caso no estaba obligada legalmente a implantar un sistema biométrico,
ya que el ET no exige que el registro horario se realice mediante la captacion categorias

16 Tampoco ex articulo 88 RGPD podria ser valido que el Convenio Colectivo habilite al tratamiento de
datos biométricos a tenor del fallo STJUE de 19 de diciembre 2024 (Asunto C-65/23, K GmbH). Vid., al
respecto en MUNOZ Ruiz, Ana Belén, “Negociacion colectiva y derecho fundamental de proteccion de datos
de los trabajadores: lineas rojas desde la UE”, Diario La Ley, n.° 10653, 2024. La doctrina constitucional
que admite la limitacion de derechos individuales a través de la negociacion colectiva exige, no obstante,
la existencia de una compensacion o equilibrio que evite un sacrificio desproporcionado del trabajador. A
este respecto, la STC 58/1985, de 30 de abril, aclara que “desde un punto de vista general, los problemas
derivados de las relaciones entre autonomia colectiva y autonomia individual han de solventarse mediante
la conjuncion de dos principios bdsicos: Primero, que la negociacion colectiva no pueda anular la
autonomia individual, pues ésta, garantia de la libertad personal, ha de contar con un margen de actuacion
incluso en unos ambitos como los de la Empresa en los que exigencias de indole economica, técnica o
productiva reclaman una conformacion colectiva de condiciones uniformes,; y segundo, que no puede en
modo alguno negarse la capacidad de incidencia del Convenio en el terreno de los derechos o intereses
individuales, pues ello equivaldria a negar toda virtualidad a la negociacion colectiva, en contra de la
precision constitucional que la configura como un instrumento esencial para la ordenacion de las
relaciones de trabajo, y contradiria el propio significado del Convenio en cuya naturaleza esta el
predominio de la voluntad colectiva sobre la individual y de los intereses de la colectividad sobre los
concretos de los individuos que la componen, siendo en ocasiones preciso la limitacion de algunos de éstos
para la efectiva promocion de aquéllos”. En suma, “siendo la Ley, en este caso, la que determina la
extension de los derechos individuales, asi como el ambito de actuacion de la negociacion colectiva, no
puede considerarse inconstitucional que se permita que mediante el Convenio pueda fijarse un limite
temporal al derecho individual, en la medida en que no se establezca sin compensacion para el afectado”.
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especiales de datos personales de las personas trabajadoras. Existen alternativas
igualmente validas —como tarjetas, codigos personales o aplicaciones digitales— que
permiten cumplir la obligacion legal con un menor grado de intrusion en la esfera

1'7. Todo ello sin olvidar el principio de minimizacion ex articulo 5.1 ¢) RGPD,

persona
compartiendo el criterio la Agencia Catalana de Proteccion de Datos (APDCAT)'® “las
exigencias derivadas de la proteccion de datos en el disefio (articulo 25.1 RGPD) y, en
especial, del principio de minimizacion, obligan a elegir la tecnologia que resulte menos
intrusiva desde el punto de vista de la proteccion de datos. El principio de minimizacion
no se manifiesta solo a la hora de optar por alternativas que no impliquen el tratamiento
de datos personales, o de llevar a cabo el tratamiento de datos de forma que se empleen
los datos minimos indispensables, sino que también comporta que, si se puede alcanzar
una determinada finalidad sin tener que tratar datos de categorias especiales, esta
opcion debe prevalecer ante otras opciones que si impliquen el tratamiento de este tipo
de datos”. Por tanto, la utilizacion de huellas dactilares no puede justificarse al amparo
del articulo 6.1.c) RGPD, ya que dicho precepto se refiere a tratamientos estrictamente
necesarios para cumplir una obligacion legal, y el uso de datos biométricos no es
necesario, sino opcional'’.

En este momento resulta de interés las aportaciones de la Guia sobre tratamientos de
control de presencia mediante sistemas biométricos publicada por la AEPD?. La
sentencia acierta al indicar que dicha guia carece de fuerza juridica vinculante. No
obstante, su contenido resulta util como referencia interpretativa, en la medida en que
recoge criterios alineados con los parametros del marco normativo de proteccion de datos
aplicables al supuesto analizado.

Por un lado, en el caso del control de accesos no se comparte que la base de legitimacion
sea el articulo 9.2 1) RGPD. A este respecto, se estima favorable un interés legitimo del
responsable del tratamiento, en este caso, el hospital ex articulo 6.1f) asi como un
tratamiento por razones de interés publico proporcional al objetivo perseguido —
garantizar unicamente los accesos autorizados a lugares con autorizacion previa-
adoptando las medidas adecuadas y especificas para salvaguardar los derechos
fundamentales, entre otros, el derecho a la proteccion de datos personales. En este punto,

17 Vid., en LLORENS ESPADA, Julen, “Aplicaciones informdticas (app) para el registro diario de la jornada
laboral. Condiciones de licitud”, Labos, vol. 3, n.° 1, 2022, p. 80-88.

18 Dictamen CNS 2/2022 de la Autoridad Catalana de Proteccion de Datos (APDCAT).

19 GRACIA GARCIA, David, “El impacto de la privacidad en los sistemas biométricos de control de acceso y
horario laboral tras el Dictamen 63/2018 de la Autoridad Catalana de Proteccion de Datos”, Consultor de
los ayuntamientos y de los juzgados: Revista técnica especializada en administracion local y justicia
municipal, n.° 8, 2019, p. 56-65.

20 MuNoOz RUiz, Ana Belén, “Datos biométricos y control horario de los empleados: la nueva Guia de la
Agencia Espaiiola de Proteccion de Datos (1)”, La Ley Privacidad, n.° 19, 2024.

104



IUSLabor 1/2026 Arturo Montesdeoca Suarez

la base nacional seria el articulo 43 de la Ley 33/2011, de 4 de octubre, General de Salud
Publica al prever que “I. En todos los niveles del sistema de informacion en salud publica
se adoptaran las medidas necesarias para garantizar la seguridad de los datos. 2. Los
trabajadores de centros y servicios publicos y privados y quienes por razon de su
actividad tengan acceso a los datos del sistema de informacion estan obligadas a

mantener secreto”.

Por otro y como se ha podido comprobar en la fundamentacion juridica de la sentencia,
los datos biométricos -huella dactilar- se han utilizado para atender a dos finalidades
distintas: control de jornada y control de accesos. Una actuacion que requiere mucha
cautela en el andlisis de los pardmetros del RGPD como se ha previsto en lineas
anteriores, ya que “fodos estos propositos, que muchas veces se presentan como ventajas
adicionales a la decision de implementar el tratamiento de registro de jornada o el
control de acceso con operaciones biométricas, han de ser considerados tratamientos
con finalidades distintas a los efectos de la normativa de proteccion de datos personales.
Por lo tanto, la posibilidad de ejecutar dichos tratamientos depende del cumplimiento de
todos los principios, derechos y obligaciones establecidos en el RGPD”.

Sobre la utilizacion de los datos biométricos el Centro Criptologico Nacional (CCN),
respecto al cumplimiento de la normativa (RGPD y LOPDGDD) de los sistemas de
control de acceso basados en la obtencion de una plantilla biométrica moderna como son
las Referencias Biométricas Renovables (RBR) que retinen las siguientes caracteristicas:
irreversible, anonima, privada, no interoperable, uso controlado, renovacion y cifrado en
origen. En su andlisis también incorpora la conformidad de las plantillas RBR con el RIA,
que parte de una distincion del reconocimiento biométrico entre la identificacion y
verificacion biométrica. Sobre esta cuestion, sehala que “los sistemas de identificacion
biométrica no remotos en los que existe participacion activa del usuario, asi como los
sistemas de verificacion biométrica no estdan prohibidos y estan calificados de riesgo bajo
o nulo”. Y, puntualiza, nuevamente, la falta de vulneracion de DDFF de la ciudadania
tomando en consideracion el criterio de la irreversibilidad de los datos biométricos
contenidos en una base de datos de referencia.

No obstante, para minimizar los riesgos advertidos el CCN recomienda para el nivel alto
de seguridad el uso de sistemas de control de acceso basados en el uso de plantillas
biométricas RBR, que dispongan de una evaluacion y certificaciéon conforme a las normas
y estandares nacionales e internacionales sobre la materia.

Incluso frente al discurso mas restrictivo, la empresa podria alegar y justificar otra causa

para levantar la prohibicion en el tratamiento de datos especialmente sensibles, a través
del consentimiento de la persona trabajadora ex articulo 9.2 a) RGPD. Sin perder de vista
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que en la relacion laboral existe un desequilibrio de poder empresa-persona trabajadora®!,
esta posibilidad se diluye puesto que “para garantizar que el consentimiento se haya
dado libremente, este no debe constituir un fundamento juridico valido para el
tratamiento de datos de caracter personal en un caso concreto en el que exista un
desequilibro claro entre el interesado y el responsable del tratamiento, en particular
cuando dicho responsable sea una autoridad publica y sea por lo tanto improbable que
el consentimiento se haya dado libremente en todas las circunstancias de dicha situacion
particular”, de conformidad con el considerando 43 RGPD. Ello no seria posible, en tanto
en cuanto, el consentimiento de la persona trabajadora debe consistir en una
“manifestacion de voluntad libre, especifica, informada e inequivoca por la que el
interesado acepta, ya sea mediante una declaracion o una clara accion afirmativa, el
tratamiento de datos personales que le conciernen”, ex articulo 4.11 RGPD.

En definitiva, esta opcion juridica de optar por el consentimiento en el ambito de las
relaciones labores debe evaluarse con cautela ante las dudas que puede generar la validez
del consentimiento de la persona trabajadora ante un tratamiento de datos biométricos*?,
la no superacion del principio de necesidad, asi como por la viabilidad real de utilizar una
alternativa para cumplir con esta obligacion legal menos gravosa para el derecho
fundamental a la proteccion de datos personales ex articulo 18.4 CE.

5. Conclusiones al debate juridico planteado

La sentencia del Juzgado de lo Social n.° 3 de A Coruia refleja, por un parte, un apoyo
incuestionable a la luz de la experiencia judicial al uso de datos biométricos por las
empresas para cumplir con la obligacion legal del registro de jornada®. Por otro, se puede
estar de acuerdo con que se estd efectuando una incorrecta aplicacion del compendio
normativo de proteccion de datos personales, muy probablemente, por el caracter técnico
y falta de acomodacion a un &mbito tan especifico y singular como las relaciones
laborales.

2! Directrices 5/2020 sobre el consentimiento en el sentido del Reglamento (UE) 2016/679, versién 1.1,
adoptadas el 4 de mayo de 2020.

22 Hay voces muy criticas sobre la restriccion a la utilizacion del consentimiento como base de legitimacion
valida, mostrandose contrarios al criterio aplicado por la AEPD en su Guia sobre el tratamiento de control
de presencia mediante sistemas biométricos. Por un lado, ante una incongruencia en la aplicacion del RGPD
y el RIA, asi como por la restriccion de derechos digitales del ciudadano. Vid., RAZQUIN LIZARRAGA,
Martin Maria y ALENZA GARCIA, José Francisco (directores), Biometria, derecho administrativo y datos,
Cizur Menor, Aranzadi, 2025, p. 453-455.

23 Como se sefialada desde la doctrina, una “medida neopandptica de vigilancia”, FERNANDEZ RAMIREZ,
Marina, El derecho del trabajador a la autodeterminacion informativa en el marco de la actual empresa
“neopanoptica”, Pamplona, Aranzadi, 2021, p. 33.
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La critica principal radica en considerar que el articulo 34.9 ET legitima per se el
tratamiento de datos biométricos tomando como base de legitimacion el articulo 6.1.c)
RGPD. Ello supone una confusion entre control horario (obligacion legal) y control de
presencia (interés empresarial), con consecuencias relevantes para la proteccion de
derechos fundamentales como es la proteccion de datos personales ex articulo 18.4 CE.

Este debate se ha trasladado desde la perspectiva tuitiva de los derechos de las personas
trabajadoras en cumplimiento de los requisitos de objetividad, fiable y accesible, [(STIUE
de 14 de mayo de 2019, (C-55/18)] a la perspectiva empresarial en la tesis de implementar
un método infalible que descarte cualquier posibilidad de suplantacion de la identidad
personal de cada persona trabajadora®*. A mi juicio, la opcion de decantarse por los
sistemas biométricos de registro de jornada justificados por una razén de “seguridad” o
la “evitacion del fraude”, puede desenmascarar una posible tentacion empresarial de
priorizar el control absoluto sobre el respeto a los derechos fundamentales®. De hecho,
esta posibilidad real de fraude por las personas trabajadoras puede llevarse a cabo por
cualquier tipo de método de registro de jornada y, ademas, ya esta siendo objeto de
prevision en el régimen sancionador de los convenios colectivos®®. Por lo que, se antoja
un argumento de poca solidez para priorizar su utilizacion frente a otros métodos menos
invasivos y proporcionados con la finalidad perseguida.

Una cuestion cierta es que en la practica el criterio de la AEPD? y de los tribunales est4
generando una incertidumbre a las empresas en sus opciones para cumplir con la
obligacion legal del registro de jornada. No obstante, si que es momento de puntualizar
que no existe una base juridica a tenor del marco normativo en materia de proteccion de

24 Auto del Tribunal Constitucional 57/2007, de 26 de febrero, sentencia del Tribunal Supremo 5017/2003,
de 2 de julio de 2007, sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Andalucia Sala de lo Contencioso-
Administrativo n.° 874/2007 de 3 de diciembre de 2007, la sentencia del Tribunal Superior de Justicia de
Murcia Sala de lo Social n.° 47/2010 de 25 de enero de 2010 y la sentencia del Tribunal Superior de
Justiciade Canarias Sala de lo Social n.° 914/2012 de 29 de mayo de 2012.

25 Asi se constata por el autor quien desarrolla este nuevo concepto de “biovigilancia” explorando los
beneficios como los riesgos de la IA en el marco de las relaciones laborales. LOPEZ AHUMADA, J. Eduardo,
“La repercusion de la inteligencia artificial y la biovigilancia desde la perspectiva del control de la actividad
laboral de las personas trabajadoras”, en BALAGUER CALLEJON, Francisco y ESCAJEDO SAN-EPIFANIO,
Leire (directores), Vigilancia biométrica masiva, inteligencia artificial y derechos fundamentales, Cizur
Menor, Aranzadi, 2025, p. 402-404.

26 Por ejemplo, articulo 77 de la Resolucion de 1 de abril de 2022, de la Direccion General de Trabajo, por
la que se registra y publica el IV Convenio colectivo de Ilunion Seguridad, SA. Articulo 32.2 de la
Resolucion de 31 de agosto de 2022, de la Direccidon General de Trabajo de la Consejeria de Economia,
Hacienda y Empleo, sobre registro, deposito y publicacion del convenio colectivo de la empresa Union
Sindical de Madrid Region. Articulo 49 de la Convenio colectivo para el sector de las industrias de
derivados del cemento de Alava.

27 Expediente n.° EXP20222960, EXP202213615, EXP202304834.
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datos personales que habilite con total libertad a las empresas a implementar sistemas
biométricos para cumplimentar el registro de jornada ex articulo 34.9 ET a tenor de los
argumentos esgrimidos. Ademas, el consentimiento explicito de la persona trabajadora
como base de legitimacion ex articulo 9.2 a), plantea serias dudas ante el desequilibrio
propio de la relacion laboral; maxime si no existen alternativas de libre eleccion al registro
garantizando un consentimiento libre, especifico, informado e inequivoco de la persona
trabajadora.

El responsable del tratamiento de datos biométricos debe realizar, previamente, una
evaluacion de impacto ex articulo 35 RGPD a fin de evaluar, “en particular, el origen, la
naturaleza, la particularidad y la gravedad de dicho riesgo. El resultado de la evaluacion
debe tenerse en cuenta cuando se decidan las medidas adecuadas que deban tomarse con
el fin de demostrar que el tratamiento de los datos personales es conforme con el presente
Reglamento” (considerando 84 RGPD). Y en referencia a la puesta en practica, de
conformidad con el articulo 5.1 ¢) y articulo 25.2 RGPD, el responsable debera emplear
las medidas técnicas y organizativas®® a fin de que “solo sean objeto de tratamiento los
datos personales que sean necesarios para cada uno de los fines especificos del
tratamiento. (...) Tales medidas garantizaran en particular que, por defecto, los datos
personales no sean accesibles, sin la intervencion de la persona, a un numero
indeterminado de personas fisicas”. Puede tomarse de ejemplo las aportaciones
realizadas por la AEPD?, que contempla actuaciones como informar a las personas
trabajadoras sobre el tratamiento de datos biométricos, asi como los riesgos asociados a
este; emplear un sistema biométrico con la posibilidad de revocar el vinculo de identidad
entre la plantilla biométrica y la persona a quien corresponda; implementar las medidas
técnicas necesarias para evitar el trasvase o utilizacién no conforme con el propdsito
inicial; utilizacion de cifrado para conseguir la confidencialidad, disponibilidad e
integridad de la plantilla biométrica; seleccionar correctamente un formato o tecnologia
que impida el trasvase o interconexion de datos biométricos que puedan permitir una fuga
de datos; permitir la supresion de los datos biométricos una vez que no atiendan a la
finalidad que justificé su tratamiento inicial; y procurar la minimizacién de los datos
biométricos que han sido objeto de recogida sin que pueda derivarse en una revelacion
adicional de datos de caracter especial.

28 Sobre esta cuestion, la AEPD ha avalado la instalacién de un registro de control de accesos en la Guardia
Civil ya que consiste en “un conjunto relevante de garantias técnicas orientadas a la minimizacion del
impacto, con medidas como la generacion local de identificadores no reversibles, su validez limitada a los
periodos autorizados, el control exclusivo del interesado sobre sus datos y su no interoperabilidad. El
diserio, ademas, limita el reconocimiento a la persona situada directamente frente a la camara, reduciendo
el riesgo de tratamientos accidentales o masivos. Estas configuraciones permiten restringir el alcance del
tratamiento y previenen usos indebidos o accesos no autorizados”. Vid., AEPD — Consulta Previa (articulo
36 RGPD), Ref. REGAGE25e00024730156.

2 AEPD, Guia sobre tratamientos de control de presencia mediante sistemas biométricos, 2023.
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