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Por necesidades del Servicio y atendida la publicacién en el
Diario Oficial de 15 de junio del afio 2017, de la ey N° 21.015, denominada “Incentiva la
Inclusion de Personas con Discapacidad al Mundo Laboraf’, que en su articulo 3° modifica
el tituic 11l del Libro  del Cédigo del Trabajo, reemplazando su actual denominacion por “De/
Reglamento Interno y la Inclusion Laboral de Personas con discapacidad’, intercala como
“Capitulo | Del Reglamento Interno” e incorpora, a continuacion del articulo 157, un nuevo
“Capitulo Il De la Inclusion Laboral de las Personas con Discapacidad’ y los articulos 157
bis y 157 ter, se ha estimado necesario fijar el sentido y alcance de la nueva normativa
contenida en los articulos indicados en dicho cuerpo legal.

A su vez, la ley N° 21.015 contiene *Disposiciones
Transitorias” que regulan la entrada en vigencia de dicho cuerpo normativo, con {as distintas
hipotesis previstas por el legislador, lo que requiere su andlisis, a la luz de las nuevas
disposiciones.

Al respecto, cabe sefalar que los principales propésitos
perseguidos por el legislador mediante la nueva normativa, segin se colige de la historia
fidedigna de su establecimiento, a través de las mociones parlamentarias que le dieron
origen contenidas en los boletines N% 7.025-31 y 7.855-13 (refundidos), y de la discusién
y tramitacion en el Parlamento, son como idea matriz o fundamental, el incentivar ia
inclusion de personas con discapacidad al mundo laboral y establecer un mecanismo que
garantice la reserva legal de empleos para personas con discapacidad.

I.- ASPECTOS GENERALES.

Para una adecuada interpretacion, se hace presente que
nuestro pais ha suscrito y ratificado la “Convencion Interamericana para la Eliminacién de
todas las Formas de Discriminacion en contra de las Personas con Discapacidad”, adoptada
en Guatemala, el 07.07.1999, y promulgada a través del Decreto N°99, de 25.03.2002, del
Ministerio de Relaciones Exteriores, en la que los Estados Partes se comprometen, en su
articulo I, numerai 1., a “adoptar las medidas de carécter legisiativo, social, educativo,
faboral o de cualquier otra indole, necesarias para eliminar fa discriminacion contra las
personas con discapacidad y propiciar su plena integracion en la sociedad.”.

Por su parte, desde el afio 2008 Chile ha ratificado la
“Convencion de las Naciones Unidas Sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad y su Protocolo Facultativo®, adoptados el 13.12.2006 en Nueva York.

Agrega, la mocion parlamentaria Boletin N° 7855-13, que “elfa
se sustenta en el reconocimiento de la dignidad y en los derechos iguales e inalienables de
fodos los seres humanos y desde su aprobacion ha pasado a formar parte del sistema
internacional de derechos humanos de la Organizacion de las Naciones Unidas,”.

De esta manera, se concluye que en la “Convencién los
Estados Partes reconocen que la discapacidad es un concepto que evoluciona y que resulta
de la interaccion entre las personas con deficiencias y las barreras de actitud y entorno que
limitan o impiden su participacion plena y efectiva en la sociedad en igualdad de condiciones
con las demas personas, vulnerando con ello sus derechos y libertades esenciales. La
Convencion asume, asi, que la discapacidad no es una situaciéon inherente de la persona
sino que es producto de un entorno que impide en fos hechos la concrecién de la igualdad

entre las personas.”.

En efecto, se debe subrayar que el Preambulo literal e) de la
Convencién de las Naciones Unidas sobre fos Derechos de las Personas con Discapacidad,
ratificada por el Estado de Chile y promulgada mediante decreto N° 201, de 2008, del
Ministerio de Relaciones Exteriores, sefala que los Estados Partes lo convienen
“Reconociendo que la discapacidad es un concepto que evoluciona y que resulta de la
interaccion entre fas personas con deficiencias y las barreras debidas a fa actitud y al
entorno que evitan su participacion plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de

condiciones con las demas,”.



Por su parte el Articulo 27 del anotado acuerdo internacional
prescribe en materia de Trabajo y Empleo, que “1. Los Estados Partes reconocen el derecho
de las personas con discapacidad a trabajar, en igualdad de condiciones con las demas;
ello incluye el derecho a tener la oportunidad de ganarse la vida mediante un trabajo
libremente elegido o aceptado en un mercado y un entorno laborales que sean abiertos,
inclusivos y accesibles a las personas con discapacidad. Los Estados Partes
salvaguardaran y promoveran el ejercicio del derecho al trabajo, incluso para las personas
que adquieran una discapacidad durante el empleo, adoptando medidas pertinentes,
incluida la promulgacion de legisiacion, entre elias:

a} Prohibir la discriminacién por motivos de discapacidad con
respecto a todas las cuestiones relativas a cualquier forma de empleo, incluidas las
condiciones de seleccion, contratacion y empleo, la continuidad en ef empleo, la promocion
profesional y unas condiciones de trabajo seguras y saludables;

b) Proteger los derechos de las personas con discapacidad,
en igualdad de condiciones con las demas, a condiciones de trabajo justas y favorables, Yy
en particular a igualdad de oportunidades y de remuneracion por trabajo de igual valor, a
condiciones de trabajo seguras y saludables, incluida la proteccion contra el acoso, y a la
reparacion por agravios sufridos; ...

h} Promover el empleo de personas con discapacidad en el
sector privado mediante politicas y medidas pertinentes, que pueden incluir programas de
accion afirmativa, incentivos y otras medidas;

i} Velar por que se realicen ajustes razonables para las
personas con discapacidad en el lugar de trabajo;”.

En armonia con dichas disposiciones, el articulo 5 de la ey N°
20.422, de 2010, sobre "fgualdad de Oportunidades e Inclusion Social de Personas con
Discapacidad’, senala:

‘Persona con discapacidad es aquella que teniendo una o
mas deficiencias fisicas, mentales, sea por causa psiquica o intelectual, o sensoriales, de
caracter temporal 0 permanente, al interactuar con diversas barreras presentes en el
enforno, ve impedida o restringida su participacion plena y efectiva en la sociedad, en
fgualdad de condiciones con los demas.”

il.- CONTENIDO DE LA REFORMA LEGAL.

En dicho contexto normativo, cumplo con informar a usted lo
siguiente:

El articulo 3°, de la ley N° 21,015, introduce modificaciones al
titulo Hl, del Libro | denominado “Def Contrato Individual de Trabajo y de la Capacitacién
Laboral” del Cddigo del Trabajo, incorporando en el numeral 1 y asociado al Reglamento
Interno, {a inclusién Laboral de Personas con Discapacidad, lo que se expresa como “Def
Reglamento Interno y la Inclusién Laboral de Personas con Discapacidad”.

Luego, el numeral 2, de dicha disposicion intercala, a
continuacion del epigrafe antes sefialado, un Capitulo |, denominado “Del Reglamento
Interno”, dividiendo en dos capitulos las materias tratadas en dicho titulo il.

De esta manera, el numeral 3 del articulado mencionado
incorpord, a continuacion del articulo 157, un nuevo capitulo |f, denominado “De fa Inclusion
Laboral de Personas con Discapacidad” y los articulos 157 bis y 157 ter que lo componen.



1.- Nuevo articulo 157 bis:

A continuacién, el articulo 157 bis, incorporado por el artfculo
3° de la ley N° 21.015, dispone:

“Articulo 157 bis.- Las empresas de 100 o més frabajadores
deberan contratar o mantener contratados, segun corresponda, al menos el 1% de
personas con discapacidad o que sean asignatarias de una pensién de invalidez de
cualquier régimen previsional, en relacion al total de sus trabajadores.

Las personas con discapacidad deberén contar con fa
calfficacion y certificacion sefialadas en el articulo 13 de a fey N° 20.422,

El empleador debera registrar los contrafos de frabajo
celebradas con personas con discapacidad o asignatarios de una pensién de invalidez de
cualquier régimen previsional, asi como sus modificaciones o terminos, dentro de los quince
dias siguientes a su celebracion a través del sitio electrénico de Ia Direccién del Trabajo, la
que llevara un registro actualizado de lo anterior, debiendo mantener reserva de dicha
informacion. '

La fiscalizacion de Jo dispuesto en este eapitufo
correspondera a la Direccién del Trabajo, salvo lo dispuesto en el inciso cuarto del articulo
siguiente, en lo relativo a la reglamentacién de la letra b) de ese mismo articulo.

Un reglamento dictado por el Ministerio del Trabajo y Previsién
Social y suscrito por los ministros de Hacienda y de Desarrolfo Social, establecera los
parametros, procedimientos y demas elementos necesarios para dar cumplimiento a lo
establecido en este capitulo’.

Del analisis de ia disposicién legal antes citada se colige lo
siguiente:

a.- Obligacion de reserva legal de empleos para personas
con discapacidad, por parte del empleador:

Se establece como obligacién legal para las empresas que
tengan empieados 100 o mas trabajadores, contratar o mantener contratados, a lo menos
el 1% de personas con discapacidad o que sean asignatarias de una pensién de invalidez
de cualquier régimen previsional, en relacién al total de trabajadores de aquelia.

Respecto a este primer punto, debe considerarse la definicién
establecida en el articulo 3° inciso 3° del Cédigo del Trabajo que, prescribe:

‘Para los efectos de la legisiacion laboral y de sequridad
social, se entiende por empresa toda organizacion de medios personales, materiales e
inmateriales, ordenados bajo fa direccion de un empleador, para el logro de fines
econémicos, sociales, culturales o benéficos, dotada de una individualidad legal

deferminada”.

A su turno, el dictamen N° 3406/054, de 03.09.2014, que fija
sentido y alcance del articulo 3°, incisos 3°, 4°, 5°, 6°, 7° y 8°, y articulo 507, ambos del
Codigo del Trabajo, modificados por la ley N° 20.760 de 09.07.2014, dispone respecto de
este inciso que “como se advierte, ef nuevo texto precisa que fos medios con que cuenta la
empresa deben ordenarse bajo la direccion de un empleador, individualizacion de éste que
importa una manifestacion indubitada de la subordinacién juridica exigida por la ley y, al
mismo tiempo, un elemento material para exigir el cumplimiento de los derechos y
obligaciones que involucra el vinculo laboral. De alguna manera, se vincula empresa con

empleador’.

Luego, agrega el inciso 4° de dicha disposicion:



‘Dos o mas empresas serdn consideradas como un solo
empleador para efectos laborales y previsionales, cuando tengan una direccién laboral
comdan, y concurran a su respecto condiciones tales como la similitud o necesaria
complementariedad de los productos o servicios que elaboren o presten, o la existencia
entre ellas de un controlador comun’.

. Afiade dicha jurisprudencia administrativa, que el legislador “af
incorporar los nuevos incisos def artfculo 3°, considerd Ia hipotesis de que varias empresas
podran ser consideradas como un solo empleador, cuando exista una direccién laboral
comun y para ello aporta a modo efemplar determinados indicios, distintos a los
fradicionales de subordinacion y dependencia, incorporando otros propios def concepto de
“unidad econdémica’, desarrofiado por la jurisprudencia judicial, que dicen relacién con Ia
complementariedad de los productos o servicios o la existencia de un controlador coman™.

Por su parte, el inciso 7° del articulo 3°, precisa:

‘Las cuestiones suscitadas por la aplicacién de los incisos
anteriores se sustanciaran por el juez del trabajo, conforme al Pérrafo 3° del Capitulo Il def
Titulo I del Libro V de este Cadigo, quien resolvera el asunto, previo informe de la Direccion
del Trabajo, pudiendo requerir ademas informes de otros arganos de la Administracion del
Estado. El ejercicio de las acciones judiciales derivadas de la aplicacion del inciso cuarto,
asi como la sentencia definitiva respectiva, deberan, ademéas, considerar lo dispuesto en el
articulo 507 de este Cédigo”.

Precisado aquello, en el caso particular, la norma contenida
en el inciso 1° del nuevo articulo 157 bis, menciona expresamente el concepto empresa, no
obstante, el inciso 3° de dicha disposicion establece que el “empleador’, deber4 cumplir la
obligacion contenida en aquel, de io que se deduce que el legislador relaciona el concepto
empresa con empileador, y en consecuencia, una interpretacién arménica de dichas
disposiciones permite concluir que la obligacién de reserva legal de contratacion de
personas con discapacidad o asignatarias de una pensién de invalidez de cualquier régimen
previsional, se harg efectiva respecto de cada empresa de cien 0 mas trabajadores, salvo
que dos 0 mas empresas sean declaradas judicialmente empleador Unico para efectos
laborales y previsionales, por parte de los Tribunales Laborales, en Cuyo caso, se
considerara la suma total de trabajadores en su conjunto.

Asimismo, se debe indicar que el inciso 1° dei articulo 157 bis
no considera la clasificacion de empresa definido en el articulo 505 bis del Codigo del
Trabajo, -segtin se consignaba originalmente en ia indicacién sustitutiva ndmero 10 que el
Ejecutivo formulé, en julio de 2016 para incorporar al proyecto de ley un articulo 3°, nuevo,
que modificaba ei Cddigo del Trabajo- eliminandose, en definitiva, el concepto “‘grandes
empresas”, al tenor de la propuesta presentada por la Sra. Ministra del Trabajo y Prevision
Social, Alejandra Krauss Valle, en sesién celebrada el 15 de marzo de 2017,

En ese sentido la Sra. Ministra “especificé que dicha
propuesta mantiene la reserva legal en un 1% del total de Jos trabajadores de la empresa o
del organismo puablico respectivo y aumenta su ambito de aplicacion, al operar en
instituciones o empresas que tengan una dotacion anual de 100 o més funcionarios o
trabajadores, de modo tal de compatibilizar el objetivo principal def proyecto sin afectar el
normal desarrolfo de las empresas y organismos ptblicos, considerando sus reales

posibifidades de cumplir con dicho porcentaje’.

A su vez, esta cuota de reserva laboral del 1% de personas
con discapacidad o que sean asignatarias de una pension de invalidez de cualquier régimen
previsional, que las empresas deberan contratar o mantener contratados, constituye un
estandar minimo, un piso, que se hace exigible considerando la dotacién total de
trabajadores de la misma, durante la anualidad respectiva.

Lo senalado se desprende de la historia fidedigna de la ley, en
virtud de lo manifestado por el Ministro de Desarrolio Social, sefior Marcos Barraza Gémez
quien “reitert que la cuota laboral que propone el proyecto se enmarca dentro de un sistema
de proteccion social para las personas en situacién de discapacidad. Fn esa linea, aseverd



que dicho porcentaje apunta al establecimiento de una nueva culftura laboral, Ia que requiere
un proceso gradual y progresivo que atienda al ndmero de personas con discapacidad que
cuenten con la capacitacion requetida para ingresar al mundo laboraf’.

Por ofra parte, debe considerarse que este articulado no
considera un mecanismo de seleccién preferente para personas con discapacidad, sino el
cumplimiento, por parte de la empresa, de la obligacién iegal de contratar o mantener
contratados una cuota reservada, de manera exclusiva, para aquellos.

b.- Requisito:

A su turno, el inciso 2° del articulo 157 bis del Cadigo del
Trabajo establece como supuesto previo, que para que la empresa de cumplimiento a la
obligacién contenida en el inciso 1°, debera contratar o mantener contratadas a personas
con discapacidad que cuenten con la calificacién y certificacion sefialadas en el articulo 13
de la ley N° 20.422,

En efecto, los incisos 1° y 4° del articulo 13°, ubicado en el
Titulo 11, de la ley precedentemente citada disponen:

“Corresponderd a las Comisiones de Medicina Preventiva e
Invalidez (COMPIN), dependientes del Ministerio de Salud Y a fas inslituciones ptiblicas o
privadas, reconocidas para estos efectos por ese Ministerio, calificar Ia discapacidad”.

“La certificacion de la discapacidad sélo seré de competencia
de las comisiones de medicina preventiva e invalidez”

Por su parte, el articulo 17 del citado cuerpo legal prescribe:

‘La Comisién de Medicina Preventiva e Invalidez, una vez que
certifique la discapacidad, remitird los antecedentes al Servicio de Registro Civil e
Identificacion, para su inscripcion.”

Luego, el articulo 56 letra a) del texto en comento expresa:
"Bl Registro Nacional de la Discapacidad debera:

a) Inscribir a las personas cuya discapacidad sea certificada
por la respectiva Comision de Medicina Preventiva e Invalidez’.

De esta manera, las empresas que se encuentren en la
hipétesis prevista en el inciso 1° del articulo 157 bis, deberan acreditar, que las personas
con discapacidad contratadas cuentan con la calificacién y certificacion sefaladas en el
articulo 13 de la ley N° 20.422.

c.- Obligacién de registro, por parte del empleador:

El inciso 3° del articulo 157 bis dei Cédigo del Trabajo,
dispone:

“El empleador debera registrar los contratos de trabajo
celebrados con personas con discapacidad o asignatarios de una pensién de invalidez de
cualquier régimen previsional, asi como sus modificaciones o términos, dentro de los qu_r.r’nce
dias siguientes a su celebracion a través def sitio efectrénico de la Direccién del Trabajg, fa
que llevara un registro actualizado de lo anterior, debiendo mantener reserva de dicha

informacion’.
En el caso de los contratos de trabajo celebrados con las

personas mencionadas en esta disposicion, el legislador establece la obligacidn de
registrarlos junto a sus anexos, dentro de los quince dias siguientes a su celebracién.



_ ' Conforme a lo expuesto, la Direccién del Trabajo deberd
impiementar un sistema informatico para gue el empleador registre electrénicamente los
contratos de frabajo, anexos o términos de aquellos, al tenor de dicha disposicion.

Lo anterior, se vincula a una mayor cobertura de fiscalizacién
por parte de este Servicio, debiendo guardar reserva de ia informacion registrada.

A su vez, se relaciona con la informacién actualizada gque
requiere un sistema de evaluacién permanente de ios resultados de implementacién de la
ley, asi como los elementos que la componen, teniendo presente el continuo cambio dei
mercado laboral y la necesidad de adecuar el sistema de inclusion laboral, en cuanto al
impacto de la reserva legal vigente y los resuitados de las medidas aiternativas de
cumplimiento, formulando propuestas de mejora, de conformidad al articulo 4° y 4°
transitorio de la ley N° 21.015.

Por dltimo, el inciso cuarto del articulo 157 bis, dispone que la
fiscalizacion del "Capitulo II”, denominado “De la Inclusién Laboral de Fersonas con
Discapacidad”, corresponde a la Direccién del Trabajo, con excepcion de lo dispuesto en el
inciso cuarto det articulo 157 ter, en lo relativo a la reglamentacion de ia letra b) de ese

mismo articuio,

Finalmente, a través de un reglamento dictado por ei
Ministerio del Trabajo y Previsién Social y suscrito por los ministros de Hacienda y de
Desarroflo Social, se estableceran ios parametros, procedimientos y demas elementos
necesarios para dar cumplimiento a lo establecido en este capitulo.

2.- Nuevo articulo 157 ter:

El nuevo articulo 157 ter, incorporado por el articuio 3° de la
ley N° 21.015, establece:

“Las empresas que, por razones fundadas, no puedan cumplir
total o parcialmente la obligacion establecida en el inciso primero del articulo anterior,
deberan darle cumplimiento en forma alternativa, ejecutando alguna de las siguientes

medidas:

a) Cefebrar contratos de prestacion de servicios con
empresas que tengan confratadas personas con discapacidad.

b} Efectuar donaciones en dinero a proyectos o programas de
asociaciones, corporaciones o fundaciones a las que se refiere el articulo 2 de Ia ey N°

79.885.

Solo se consideraran razones fundadas aquellas derivadas de
la naturaleza de las funciones que desarrolla la empresa o Ja faita de personas interesadas
en las ofertas de trabajo que se hayan formulado.

El monto anual de los contratos celebrados de conformidad a
la letra a) de este articulo no podré ser inferior al equivalente a veinticuatro ingresos
minimas mensuales respecto de cada trabajador que debia ser contratado por la empresa.

Las donaciones establecidas en la letra b) de este articulo
deberan sujetarse a lo dispuesto en fa ley N° 19.885, en lo que resulte aplicable, y con las
excepciones que se sefialan a continuacion:

1.- Estas donaciones no daran derecho a los créditos y
beneficios tributarios establecidos en los articulos 1 y 1 bis. Sin embargo, para efectos de
lo establecido en la Ley sobre Impuesto a la Renta, contenida en el articulo 1 del decreto
ley N° 824, de 1974, tendran la calidad de gasto necesario para producir la renta de acuerdo

a lo establecido en el articulo 31 del referido cuerpo legal.



. 2.- Las donaciones deberan dirigirse a proyectos o programas
de asociaciones, corporaciones o fundaciones cuyo objeto social incluya la capacitacion,
rehabilitacion, promaocién y fomento para la creacién de empleos, contratacion o insercién
laboral de las personas con discapacidad.

3.- Las donaciones no podran efectuarse a instituciones en
cuyo directorio participe el donante, su conyuge, su conviviente civil o sus parientes
ascendientes o descendientes hasta el tercer grado de consanguinidad. En caso que ef
donante sea una persona juridica, no podré efectuar donaciones a instituciones en cuyo
directorio participen sus socios o directores o los accionistas que posean ef 10% o més def
capftal social, o los coényuges, convivientes civiles o parientes ascendientes o
descendientes hasta el tercer grado de consanguinidad de dichos socios, directores o
accionistas.

4.- El monto anual de las donaciones efectuadas no podra ser
inferior al equivalente a veinticuatro ingresas minimos mensuales ni superior a doce veces
el limite méaximo imponible establecido en el articulo 16 del decreto fey N° 3.500, de 1980,
respecto de cada trabajador que debia ser contratado por la empresa.

5.- No se aplicara a las donaciones a que se refiere esta ley
el limite global absoluto establecido en el articulo 10.

Las empresas que efecuten alguna de las medidas sefialadas
en las lelras a) y b) de este articulo deberén remitir una comunicacién electrénica a la
Direccion del Trabajo, con copia a la Subsecretaria de Evaluacién Social def Ministerio de
Desarroflo Social, al Servicio Nacional de la Discapacidad y al Servicio de Impuestos
Internos. La empresa debera indicar en esta comunicacion la razén invocada y la medida
adoptada. Esta comunicacion deberd ser efectuada durante el mes de enero de cada afio

y tendréa una vigencia de doce meses.".

Al tenor de la nueva normativa, se establece un mecanismo
de cumplimiento aiternativo de la obligacién legal contenida en el inciso 1° del artfculo 157
bis det Codigo del Trabajo, el que operara por las razones fundadas expresamente
contenidas en el inciso 2° de dicha disposicién.

De la norma legal antes transcrita, se colige que este
mecanismo de excusa legal s6lo opera por las razones fundadas especificas establecidas
en la ley, esto es, aquellas derivadas de la naturaleza de las funciones que desarrolla la
empresa o la falta de personas interesadas en las ofertas de trabajo que se hayan

formulado.

En ese sentido, corresponde a la empresa dar cumplimiento a
esta exigencia legal, sefalando precisa y expresamente los motivos o antecedentes de
hecho concretos que avalarian tal medida, circunscritas a las hipétesis especificas
senaladas por el legislador en el inciso 2° de dicha disposicién.

A su vez, las medidas alternativas previstas por el legislador,
en el inciso primero del articulo 157 ter son:

a) Celebrar contratos de prestacién de servicios con
empresas que tengan contratadas personas con discapacidad.

b) Efectuar donaciones en dinero a proyectos o programas de
asociaciones, corporaciones o fundaciones a las que se refiere el articulo 2° de la ley N°

19.885.

Al respecto, el monto anual de los contratos de prestacion de
servicios a que se refiere el literal a) el presente articulado, no podra ser inferior al
equivalente a veinticuatro ingresos minimos mensuales (24 IMM), respecto de cada

trabajador que debia ser contratado por la empresa.



_ Por su parte, las donaciones establecidas en Ia letra b) del
presente articulo deberan sujetarse a lo dispuesto en la ley N° 19.885, de 2003, que
“Incentiva y Norma el Bueh Uso de Donaciones que dan Origen a Beneficios Tributarios y
fos Extiende a Otros Fines Sociales y Publicos”, en lo que resulte aplicable, y con las
excepciones que se sefialan en la norma, que a su haber son las indicadas
precedentemente.

Al respecto, en el Informe de la Comisién Mixta, de
20.03.2017, Sesién 5, Legislatura 365, se expresa que “al iniciarse el estudio de dicha
propuesta, fa Comisién Mixta abordd la eventual incidencia que ésta tendria en materia de
la administracion financiera del Estado, a propésito de las medidas de cumplimiento
alfernativo de la cuota lalloral. En efecto, la proposicién del Ejecutivo consigna que fas
donaciones en dinero a| proyectos o programas de asociaciones, corporaciones o
fundaciones a las que se refiere el articulo 2° de la ley N° 19.885, no daran derecho a los
créditos y beneficios tributarios establecidos en sus articulos 1y 1 Bis.

Asimismo, dispone que para efectos de lo establecido en la
ley sobre Impuesto a la Renta, contenida en el articulo 1 del decreto fey N° 824, de 1974,
tendran la calidad de gasto necesario para producir la renta de acuerdo a lo establecido en
el articulo 31 del referido cuerpo legal.

El asesor legislativo def Ministerio de Hacienda, en refacién a
los eventuales efectos que la propuesta tendrfa en materia de administracion financiera del
Estado, sostuvo que el proyecto regula el cumplimiento de la medida alternativa en relacién
al regimen juridico que opera para las donaciones y que se les aplica de conformidad al
texto de la propuesta.

Agregé que ello no genera efectos en materias de Hacienda,
toda vez que no implica un beneficio tributario para las empresas que opten por las medidas
de cumplimiento alternativo, ni modifica el régimen general aplicable a las donaciones.

En la misma linea, la Jefa del Departamento de Impuestos
Directos de la Subdirecciéon Normativa del Servicio de Impuestos Internos, explicé que fa
iniciativa contemplaba, en su formulacion original, una regla de contratacion de trabajadores
que podria contener efectos meramente indjrectos sobre el impuesto a la renta,
considerando que las remuneraciones permiten rebajar la renta liquida y, en consecuencia,
disminuyen el pago de impuestos de las empresas, tal como ocurre en virtud del régimen
tributario general, de modo tal que el proyecto no innova en la materia.

Asimismo, arguyé que la propuesta no importa un cambio en
el impuesto a las donaciones, no da derecho a créditos o beneficios tributarios ni tampoco
constituye un cambio en la forma de determinar los gastos necesarios para producir la renta,
de modo tal que no produce efectos en materia de administracién financiera del Estado. Lo
anterior, porque el beneficiario es el que paga el impuesto a donaciones y en este caso el
beneficiario son corporaciones o fundaciones que estan exentas del impuesto a las
donaciones.

Respecto del tema de que las donaciones tendran la calidad
de gasto necesario para producir la renta, sefialé que ese gasto tendria el mismo efecto
que la contratacion de trabajadores’.

En ese sentido el ministro de Desarrollo Social, en la discusion
en sala del informe de la Comisién Mixta, de fecha 21.03.2017, Sesién 5, Legislatura 365
sefald “A su vez, el proyecto establece de mejor manera las medidas alternativas cuando
una empresa, por razones fundadas, pueda cumplir de manera alternativa esta funcién, en
ef entendido de donar a instituciones y fundaciones que cumplan con la capacitacion, a
fravés de la ley de donaciones, tomando el resguardo de que esto no implica, por ningin
motivo, algun tipo de exencién fributaria -esta excluida expresamente del proyecto de ley-;
pero a su vez permite que las empresas puedan, por razones fundadas, cumplir con la cuota
mediante el contralo en otras empresas que tengan capacitacién y empleabilidad para

personas con discapacidad’.



10

A su vez, se debe precisar que este mecanismo considera la
ejecucion de una de las medidas alternativas de cumplimiento por parte de la empresa, en
el periodo respectivo. En efecto, en el texto aprobado del articulo 157 ter, por la Comisién
de Trabajo del Senado, de 07.10.2016, Sesion 54, Legislatura 364, se sefialaba que “Ef
empleador podra afternativamente, y sélo durante los dos primeros afios desde que le sea
exigible la obligacion establecida en el inciso primero del articulo anterior, darle
cumplimiento efecutando una o ambas de las siguientes medidas:”. No obstante, el texto
final de la disposicién comentada permite ejecutar una de las medidas alternativas, por
parte de la empresa.

Por ditimo, la eleccién del cumplimiento alternativo de la
obligacion contenida en el inciso 1° del articulo 157 bis, previsto por el legisiador laboral, en
el inciso 1° del artfculo 157 ter, se materializaré a través de una comunicacion electrénica
que la empresa debera remitir a la Direccion del Trabajo, la que debe contener la razén
invocada, con la especificidad sefalada, y la medida adoptada, esto es, la ejecucion de
alguna de las medidas previstas en los literales a) o b) del nuevo articulo 157 ter del Cédigo
del Trabajo, con copia a la Subsecretaria de Evaluacion Social del Ministerio de Desarrolio
Social, al Servicio Nacional de la Discapacidad y al Servicio de Impuestos Internos.

Ademas, se establece que esta comunicacion debera ser
efectuada, por parte de las empresas, durante el mes de enero de cada ano y tendra una
vigencia de doce meses.

Precisado lo anterior, el articulo 6° transitorio de la ley N°
21.015 previene que durante los dos primeros afios contados desde la entrada en vigencia
de la presente ley, las empresas podran optar por cumplir la obligacién establecida en el
inciso primero del articulo 157 bis del Cédigo del Trabajo, introducido por el articulo 3 de
esta ley, a través de la contratacion directa de trabajadores o por medio de alguna de las
medidas establecidas en el articulo 157 ter del Cadigo del Trabajo, introducido por este
mismo cuerpo legal, sin necesidad de contar con una razén fundada.

De ia norma transcrita se infiere que las empresas que se
encuentran en la situacion descrita en la norma contenida en el inciso 1° del articulo 157
bis def Cédigo del Trabajo, y que opten por dar cumplimiento en forma alternativa a aquelia,
durante los dos primeros anos contados desde su enirada en vigencia, no requieren
fundamentar su decisién en las razones establecidas por ¢! legislador, esto es, aguellas
derivadas de la naturaleza de las funciones que desarrolla la empresa o la falta de perscnas
interesadas en las ofertas de trabajo que se hayan formulado.

Lo anterior, no implica que dichas empresas en el gjercicio de
esta opcidn, se encuentren eximidas de remitir la comunicacién electrénica contenida en el
inciso 5° del articulo 157 ter, la que en ese caso debera indicar la medida adoptada,
debiendo ser efectuada durante el mes de enero de cada ano y tendré una vigencia de doce

meses.

lil.- CONTENIDO DEL REGLAMENTO INTERNO.

Precisado lo anterior, y en armonia con el propdsito
perseguido por el legislador, en cuanto a la inclusién de personas con discapacidad en el
mundo laboral, se debe hacer presente que, como se ha sefalado precedentemente, el
artfculo 157 bis y siguiente, se encuentra ubicado en el titulo Iil, del Libro | del Codigo del
Trabajo, que reemplaza la denominacién “Del Reglamento Interno”, por "Del Reglamento
Interno y la Inclusién Laboral de Personas con Discapacidad”, dividiendo el titulo Il en dos
capitulos, el primero "Del Reglamento Interna”, y el segundo "De la Inclusion Laboral de

Personas con Discapacidad’.

De esta manera, el articulo 153 del Cédigo Laboral, dispone:

“las empresas, establecimientos, faenas o unidades
econémicas que ocupen normalmente diez 0 més trabajadores permanentes, contados
todos los que presten servicios en las distintas fabricas o secciones, aunque estén situadas
en localidades diferentes, estaran obligadas a confeccionar un regfamento interno de orden,
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higiene y seguridad que contenga las obligaciones y prohibiciones a que deben sujefarse
los trabajadores, en relacién con sus labores, permanencia ¥ vida en las dependencias de
la respectiva empresa o establecimiento”.

A su vez, el articulo 154, prescribe:

“El reglamento interno deberd contener, a lo menos, las
siguientes disposiciones:

7. las normas especiales pertinentes a las diversas clases de
faenas, de acuerdo con la edad y sexo de los trabajadores, y a los ajustes necesarios y
servicios de apoyo que permitan al trabajador con discapacidad un desempefio laboral
adecuado,”.

Al respecto este numero fue modificado, como aparece en el
texto actual, por el articulo segundo transitorio de la ley N° 20.422, de 2010, agregando,
precisamente, a continuacion de la expresién "sexo de los trabajadores" Ia siguiente frase
", ¥y a los ajustes necesarios y servicios de apoyo que permitan al trabajador con
discapacidad un desempefio laboral adecuado”.

A su turno, los conceptos "ajustes necesarios” y “servicios de
apoya’, se encuentran expresamente definidos en los articulos 8° literal ¢) y 8° inciso 3°,
de la referida ley N° 20.422. En virtud de lo sefialado, y de conformidad al articulo 20 del
Caodigo Civil, al tratarse de palabras definidas expresamente por el legislador, deberd

estarse a su significado legal.

Al respecto, el articulo 8° inciso 3°, del cuerpo legal citado,
ubicado en el Titulo |1, denominado “Derecho a la igualdad de oportunidades”, Pérrafo 1°
“De la igualdad de oportunidades”, prescribe:

‘Los gjustes necesarios son las medidas de adecuacion def
ambiente fisico, social y de actitud a las carencias especificas de las personas con
discapacidad que, de forma eficaz y practica y sin que suponga una carga
desproporcionada, faciliten la accesibilidad o participaciébn de una persona con
discapacidad en igualdad de condiciones que el resto de Jos ciudadanos’.

Por su parte, el literal ¢} del articulo 6° de la ley mencionada,

senala:
“Para los efectos de esta ley, se entiende por:

c) Servicio de apoyo: Toda prestacién de acciones de
asistencia, intermediacion o cuidado, requerida por una persona con discapacidad para
realizar las actividades de la vida diaria o participar en el entorno social, econémico, laboral,
educacional, cultural o politico, superar barreras de movifidad o comunicacion, todo elfo, en
condiciones de mayor autonomia funcionaf’.

En similar sentido, el articulo 2° de la Convencion de las
Naciones Unidas sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad define "ajustes
razonables" como “las modificaciones y adaptaciones necesarias y adecuadas que no
impongan una carga desproporcionada o indebida, cuando se requieran en un caso
particular, para garantizar a las personas con discapacidad el goce o gjercicio, en igualdad
de condiciones con las demas, de todos los derechos humanos y libertades

fundamentales”.

De este modo, correspondera al empleador, de acuerdo a sus
facultades de direccion y administracion, establecer las reglas especiales que se deben
observar en diversos tipos de faenas, para garantizar un ambiente laboral digno y de mutuo
respeto entre los trabajadores, y en particular, las referidas a la adopcién de mediQas
concretas de adaptacion del lugar de trabajo, citando a modo ejemplar, las materias
referidas a la accesibilidad de aquellos destinadas a facilitar, a las personas con
discapacidad, el desempefio de las labores y la adecuada convivencia y estadia en los

lugares de trabajo.
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A su vez, se debe considerar, al tenor de la reiterada
jurisprudencia de este Servicio!, que “tal potestad de regulacién interna, no obstante ser
privativa de la empresa, debe siempre ajustarse a los pardmetros que fifa el ordenamiento
juridico, surgiendo con prevalencia el catélogo de derechos fundamentales del trabajador
como una ineludible fuente de limitaciones a las facultades de mando del empleador”.

V.- PACTO PARA TRABAJADORES CON
RESPONSABILIDADES FAMILIARES, EN ESPECIAL,
PERSONAS CON DISCAPACIDAD.

Finalmente, respecto a este punto debe sehalarse que resulta
aplicable como herramienta de adecuacion vinculada a dichos aspectos, el articulo 376 del
Codigo del Trabajo, que establece:

‘Pactos para frabajadores con responsabilidades familiares.
Las organizaciones sindicales podran celebrar con el empleador, pactos con el objeto que
frabajadores con responsabilidades familiares puedan acceder a sistemas de jornada que
combinen tiempos de trabajo presencial en la empresa y fuera de elfa.

Para acogerse a este pacto, el trabajador debera solicitario por
escrifo al empleador quien deberé responder de igual forma en el plazo de treinta dias. Ef
empleador fendra la facuftad de aceptar o rechazar la solicitud.

Aceptada la solicitud del trabajador, debera suscribirse un
anexo al contrato individual de trabajo que debera contener las siguientes menciones:

1. El lugar o lugares alternativos a la empresa en que ef
trabajador prestara los servicios, pudiendo ser el hogar del trabajador u otro lugar convenido

con ef empleador.

2. Las adecuaciones a la jomada de trabajo, si fuere

necesario.
3. Los sistemas de confrof y gestion que utilizara el empleador

respecto de los servicios convenidos con el trabajador.
4. El tiempo de duracién del acuerdo.

El trabajador podré unilateralmente volver a las condiciones
ariginalmente pactadas en su confrato de trabajo, previo aviso por escrito al empleador con
una anticipacién minima de ltreinta dias.

Estos pactos también podran ser convenidos para aplicarse a
trabajadores jovenes que cursen estudios regulares, mujeres, personas con discapacidad
u ofras categorias de trabajadores que definan de comin acuerdo el empleador y fa
organizacion sindical.”.

De esta manera, la Direccién del Trabajo, a través dei
dictamen N°6084/097, de 26.12.2016 precisé que “Conforme a la nueva normativa, las
partes pueden acordar la celebracion de pactos que permitan que los trabajadores de fa
empresa accedan a sistemas de jornada que combinen tiempos de trabajo presencial en la
empresa y fuera de elfa. Lo anterior significa que la jornada laboral pactada, o parte de ella,
se desarrolle en lugares distintos al convenido para la prestacién de los servicios, pudiendo
ser éste el domicilio del trabajador u otro que convenga con el empleador. Asimismo, se
podran acordar adecuaciones a la jornada de trabajo con el objeto de poder cumplir esta

combinacion de trabajo presencial y a distancia’.

“En linea con estos propdsitos, el articulo 376 estqblece gue
estos pactos especiales que permiten acordar jornadas flexibles y modalidades de

1 Ord. N22210/035 de 10.6.2009; y Ord. N°823/26 de 17.02.2017.
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teletrabajo o ftrabajo a distancia, benefician principalmente a lrabajadores con
responsabilidades familiares”.

Agrega dicha pronunciamiento juridico gue “Ademas de los
trabajadores con responsabilidades familiares, estos pactos también pueden ser
convenidos para aplicarse a trabajadores Jovenes que cursen estudios regulares, mujeres,
personas con discapacidad u otras categorias de trabajadores que definan de comon
acuerdo el empleador y fa organizacion sindical que los suscriba’.

De lo expuesto se colige, en armonia con los mandatos
resenados precedentemente, que el legislador laboral estabiece, en el caso de la inclusidn
de las personas con discapacidad al mundo laboral, a lo menos, dos mecanismos distintos
para generar ajustes necesarios, el primero, a través de la incorporacion que el empleador
efectia en el Reglamento internio de orden, higiene y seguridad de ias medidas de ajustes
necesarios y servicios de apoyo; y el segundo, referido a la posibilidad que en las empresas
en que exista una afiliacién sindical igual o superior al 30% de los trabajadores, pactar con
la o las organizaciones sindicales constituidas en ellas, conjunta o separadamente,
condiciones especiales de trabajo, en particular tratdndose de pactos relacionados a
sistemas de jornada que combinen tiempos de trabajo presencial en la empresa y fuera de
ella para trabajadores con responsabilidades familiares, y personas con discapacidad, al
tenor del inciso final del articulo 376 del Cédigo del Ramo.

V.- VIGENCIA.

Sobre el particular, el articulo 7° del Cédigo Civil, dispone:

“La publicacion de la ley se hara mediante su insercién en el
Diario Oficial, y desde la fecha de éste se entenderé conocida de todos y sera obligatoria.

Para todos los efectos legales, la fecha de fa ley seré la de su
publicacion en el Diario Oficial,

Sin embargo, en cualquiera ley podran establecerse reglas
diferentes sobre su publicacién y sobre la fecha o fechas en que haya de entrar en
vigencia.”.

Al tenor de lo senalado, la disposicién primera transitoria
contenida en la ley N° 21.015, establece un plazo especiai de entrada en vigencia, esto es,
a contar del primer dia del segundo mes siguiente a la publicacién en el Diario Oficial de los
reglamentos sefalados en los articulos 1° y 3° de dicho cuerpo normativo y, en o que
respecta a materia laborales, en el nuevo articulo 157 bis, inciso 5° del Cédigo de! Trabajo.

A su vez, el articulo segundo transitorio de la ley N° 21.015,
establece que los reglamentos referidos en los articulos 1° y 3° de dicho texto legal, deberan
dictarse dentro de los seis meses siguientes a su fecha de publicacién, siendo esta Gltima,
el 15 de junio de 2017, y en consecuencia, el plazo maximo para la dictacién de dichos
cuerpos normativos sera el 15 de diciembre de 2017.

Luego, conviene agregar que, de acuerdo a lo prescrito en el
articulo 49 del Codigo Civil, 1a expresion "dentro de" que se utiliza en el articulo 2° transitorio
de la iey N° 21.015 para los efectos de computar el plazo gue se indica, debe entenderse
en el sentido de que éste se extingue o cuenta hasta la medianoche del Gltimo dia del plazo.

Definido lo anterior, se debe indicar gue la regla general
contenida en el articulo primero transitorio referido, encuentra ciertas regulaciones

particulares al tenor de los articulos quinto y sexto transitorio.

En efecto, sefala la norma del articulo 5° transitorio gue
tratdndose de empresas de 100 y hasta 199 trabajadores, estaran sujetas a cumplir la
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oli)ligaci()n contenida en el inciso 1° del nuevo articulo 157 bis, a pariir del término dei primer
ano contado desde la entrada en vigencia de la presente ley.

En virtud de lo sefalado, resulta necesario en virtud de las
reglas sobre hermenéutica legal, recurrir a lo dispuesto en el articulo 48 del Codigo Civil,
con arreglo al cual todos los plazos de dias, meses o afios de que se haga mencion en las
leyes, se entender4 que han de ser completos, y correran, ademas, hasta la medianoche
del Gitimo dia del plazo.

Agrega la citada disposicion que el primer y Ultimo dia de un
plazo de meses deberd tener un rmismo ndmero en los respectivos meses.

Precisado io anterior, es dable inferir que en la situacion
prevista por el legislador en el mencionado articulo 5° transitorio, las empresas de 100 a
199 trabajadores, se sujetaran a la obligacion prevista en el inciso 1° del articulo 157 bis, a
partir dei Ultimo dia del primer afio contado desde el dia 1° del mes subsiguiente a la
publicacion en el Diario Oficial del reglamento sefialado en el articulo 3° de la ley analizada.

Ahora bien, de fa mencionada normativa, se deduce gue en
ella se contemplan dos hipdtesis de entrada en vigencia de la ley. Por una parte, la primera
aplica como regla general, contenida en el articulo 1° transitorio, a todas las empresas que
se encuentren en la situacion contenida en el inciso 1° del articulo 157 bis del Codigo del
Trabajo. Por otra parte, en el caso de las empresas en las que concurra a su respecto, el
requisito previsto en el articuio quinto transitorio, esto es, una cantidad de trabajadores
definida por el legislador, -de 100 y hasta 199-, la entrada en vigencia de la norma se difiere
en un ano, a contar de la regla contenida en el articulo 1° transitorio mencionado.

Asi, a modo de ejempilo, si los reglamentos a que se refiere el
articulo primero transitorio se publican en el Diario Oficial con fecha 15 de octubre de 2017,
fa ley N° 21,015, con las modificaciones introducidas en el Cédigo dei Trabajo, entrara en
vigencia el 1° de diciembre de 2017.

A su vez, las empresas de 100 y hasta 199 trabajadores
estaran sujetas, en el ejemplo citado, a la obligacién establecida en el inciso 1° del articuio
157 bis, a partir del 1° de diciembre de 2018, que corresponde al mismo nimers de idéntico

mes del afo siguiente.

Precisado lo anterior, se debe indicar que por aplicacién del
articulo 3° transitorio de la ley N° 21.015, ios empleadores -para dar cumplimiento a la
obligacion establecida en el nimero 3 def articulo 3 de la presente ley-, deberan registrar
en el sitio electrénico de la Direccién de! Trabajo y durante el plazo de seis meses
posteriores a su entrada en vigencia, los contratos de frabajo vigentes de las personas con
discapacidad o que sean asignatarios de pensién de invalidez de cualquier régimen
previsional.

Finalmente, el articulo sexto transitorio de la ley N° 21.015,
como se indicé precedentemente, establece que durante los dos primeros afos contados
desde la entrada en vigencia de la ley, las empresas podran optar por cumplir la chligacion
contenida en el inciso 1° del articulo 157 bis, a través de la contratacion directa de
trabajadores con discapacidad o por medio de alguna de las medidas establecidas en el
articulos 157 ter del Cédigo del Trabajo, sin necesidad de expresar razén fundada.

En cuanto al objetivo buscado por el Ejecutivo al establecer
un periodo de dos anos, el que originalmente se encontraba incorporado al articulo 1’57 ter
nuevo dei Cédigo del Trabajo-, la Ministra del Trabajo y Previsién Social, de ia época,
senora Ximena Rincon Gonzalez, explicd en sesidn de fecha 28.09.2016, que aquel
‘consiste en un incentivo para cumplir la medida propuesta, de modo tal de promover el
cambio cultural que pretende generar la iniciativa, incluyendo las medidas de capacitacion

laboral que se pudieren requerir para elfo’.

Por ultimo, el articulo 5° de la ley 21.015, deroga, junto a su
entrada en vigencia, de manera automatica el articulo 16 de la ley N° 18.600, de 1987, que
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“Establece Normas Sobre Deficientes Mentales’, y que prescribe “En el contrato de trabajo
que celebre la persona con discapacidad mental, podré estipularse una remurneracién
libremente convenida entre las partes, no aplicadndose a este respecto las normas sobre
ingreso minimo”.

Lo anterior, tiene su fundamento al tenor de lo sefialado en la
historia de la ley, por la Sra. Ministra del Trabajo y Previsién Social -en Sesién N° 5,
Legislatura N° 365, de 21.03.2017, discusién en saia del informe de la Comisién Mixta-,
quien manifesté que la derogacién det articulo 16 de la ley N° 18.660, obedecia al objetivo
de “determinar el principio de equidad remuneracional y eliminar la posibilidad de que en ef
contrato de trabajo que se celebre con una persona con discapacidad se pueda estipular
una remuneracion sin respetar las normas sobre ingrese minimo”.

De esta manera, los empleadores que tengan contratadas a
personas con discapacidad mental por un ingreso inferior al minimo, a contar de la entrada
en vigencia de la presente ley, al tenor del articulo 1° transitorio, deberan ajustar aguel, de
manera inmediata, al minimo legal.

A su vez, el N° 3 del articulo 1° de la ley N° 21.015 sefala
‘Reemplazase, en el articulo 47, -de la ley N° 20.422-, la expresion "sin limitacion de edad”
por "hasta los 26 afios de edad",

Por su parte, el articulo 47 de la ley N° 20.422, dispone “/as
personas con discapacidad podran celebrar el contrato de aprendizaje contemplado en el
Cddigo del Trabajo, sin limitacién de edad’.

A su turno, el articulo 505 del Cddigo del Trabajo, prescribe:

‘La fiscalizacion del cumplimiento de la legisiacion faboral y su
interpretacion corresponde a la Direccion del Trabajo, sin perjuicio de fas facultades
conferidas a otros servicios administrativos en virtud de las leyes que los rigen'”.

Del contexto normativo referido, aparece que la disposicién
contenida en la ley N° 20.422, modificada por Ia ley N° 21.015 incide directamente en
aspectos laborales y, propiamente, en materia de limitacién de edad de trabajadores con
discapacidad contratados mediante contrato de aprendizaje, por lo que a fa Direccién del
Trabajo, dentro de la esfera de sus competencias, le correspondera la fiscalizacion de
aquella, asf como su interpretacién.

Precisado lo anterior, de acuerdo a las indicaciones
formuladas por el Ejecutivo durante la discusién en general del proyecto de ley, en segundo
tramite constitucional, de 20.07.2016 (Boletin de indicaciones}, aguelia, al tenor de lo
sehalado por la Sra. Ministra del Trabajo y Previsién Social, en Segundo Informe de
Comisién de Trabajo del Senado, de 07.10.2016. Informe de Comisién del Trabajo, Sesion
54, Legislatura 364, tuvo por objeto “asimilar la edad limite para suscribir confrato de
aprendizafe a la edad de término de la educacion especial’.

Agrego "que la propuesta apunta a evitar la ocurrencia de
practicas abusivas, toda vez que, mediante ef contrato de aprendizaje se pueden afectar
los derechos de fos trabajadores al ocultar la existencia de una relacién laboral indefinida’.

De esta manera, las personas con discapacidad, a través de
una norma de proteccion, podran celebrar el contrato de aprendizaje contemplado en el
Caodigo del Trabajo, con el limite de edad establecido por el legislador en la ley N° 21,015,
esto es, hasta los 26 aflos de edad.
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En consecuencia, sobre la base de las disposiciones iegaies
citadas, y consideraciones formuladas, ctimpleme informar a Ud. que el sentido y alcance
de los articulos 157 bis y 157 ter, de! Cédigo del Trabajo, incorporados por el articulo 3° de
laley N° 21.015, es el que se contiene en el cuerpo del presertte informe.

Saluda a Ud.,

HRISTIAN MELIS VALENCIA
ABOGADO
DIRECTOR DEL TRABAJO

-Subsecretario def Trabajo
-Jefe de Gabinete Ministra del Trabajo y Previsién Social
-Subdirector dei Trabajo
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-Depto. de Inspeccion

-Depto. de RALL

-Boletin

-Divisiones D.T.

-U. Asistencia Técnica
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-Partes
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