Departamento Ju calia
Unidad de Pronunciamientos,
Innovacién y Estudios Laborales
S/K (1699) E54901(1745) 2020
E86339(558)2022

DICTAMEN: /

ACTUACION:
Fija doctrina.

MATERIA:

Fija el sentido y alcance de la Ley N°21.275, que
“Modifica el Codigo Del Trabajo, para Exigir de las
Empresas Pertinentes la Adopcién de Medidas que
Faciliten la Inclusion Laboral de.los Trabajadores con
Discapacidad”, publicada en el Diario Oficial el
21.10.2020.

ANTECEDENTES:

1) Instrucciones, de 16.08.2022, de Jefa de Unidad de
Pronunciamientos, Innovacién y Estudios Laborales.

2) Instrucciones, de 23.05.2022, de Jefa Unidad de
Pronunciamientos, Innovacion y Estudios Laborales.

3) Presentacion de 27.04.2022, de doiia Josefa Valdivia
Cubillos.

4) Pase N°1178, de 26.10.2020, del Jefe de Gabinete de
la Directora del Trabajo, de la época.

5) Instrucciones, de 22.10.2020, de Jefa Unidad de
Pronunciamientos, Innovacién y Estudios Laborales.

FUENTES:

1) Ley N°21.275, que “Modifica el Cédigo del Trabajo,
para exigir de las empresas pertinentes la adopcion de
medidas que faciliten la inclusion laboral de los
trabajadores con discapacidad’.

2) Articulos 157 bis y 157 quater del Cédigo del Trabajo.
3) Articulo 6°del Decreto N°64, de 20.11.17, que
‘Aprueba Reglamento del Capitulo Il "De La Inclusion
Laboral De Personas Con Discapacidad", del Titulo Il del
Libro I del Cédigo Del Trabajo, Incorporado por la Ley N°
21.015, que Incentiva la Inclusion de Personas con
Discapacidad al Mundo Laboral’.

4) Decreto N°201, de 2008, del Ministerio de Relaciones
Exteriores, que Promulga la Convencién de las Naciones
Unidas sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad y su Protocolo Facultativo”.

5) Decreto N°99, de 25.03.2002, del Ministerio de
Relaciones Exteriores, que Promulga la Convencion
Interamericana para la Eliminacién de todas las Formas
de Discriminacion en contra de las Personas con
Discapacidad".

6) Articulos 3, 7, 8 y 43 de la Ley N°20.422 que
“Establece Normas Sobre Igualdad De Oportunidades e
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Inclusién Social de Personas Con Discapacidad”.
CONCORDANCIA:

1) Dictamen N°4137/101, de 05.09.2017.

2) Dictamen N°1027/020, de 21.02.2018.

SANTIAGO, 09 SEP 2012
DE : DIRECTOR DEL TRABAJO
A : JEFE DEPARTAMENTO DE INSPECCION (S)

SRA. JOSEFA VALDIVIA CUBILLOS
josefa.valdivia@gmail.com

Por necesidades del Servicio y atendida la publicacion en
el Diario Oficial de la Ley N°21.275 que “Modifica el Cédigo del Trabajo, para Exigir
de las Empresas Pertinentes la Adopcién de Medidas que Faciliten la Inclusién
Laboral de los Trabajadores con Discapacidad”, que en su articulo Unico agrega en
el Capitulo Il del Titulo 11l del Libro | del Cédigo del Trabajo, un articulo 157 quater,
se ha estimado necesario fijar el sentido y alcance de la nueva normativa contenida
en el articulo indicado en dicho cuerpo legal.

A su vez, la Ley N°21.275 contiene una disposicion
transitoria, que regula la entrada en vigencia de dicho articulado, a partir del primer
dia del vigésimo quinto mes después de su publicacién en el Diario Oficial, esto es,
el 1 de noviembre de 2022.

OBJETIVOS GENERALES:

Al respecto, cabe sefialar que los principales objetivos
perseguidos por el legislador mediante la nueva normativa, segin se colige de la
historia fidedigna de su establecimiento, a través de las mocién parlamentaria en
sesion 106, legislatura 366, de 27.11.2018, que le dio origen, contenida en el boletin
N°12261-13 y de la discusién y tramitacion en el Parlamento, fueron “avanzar hacia
una real inclusion laboral, incorporando la obligacién legal, para aquellas empresas
que deben mantener contratados al menos el 1 por ciento de personas con
discapacidad, de:

1. Tener al menos un empleado que desarrolle funciones relacionadas con los
recursos humanos, capacitado en el desarrollo de programas de inclusion laboral;
2. Elaborar y llevar a cabo anualmente programas de capacitacién de su personal
que entreguen las herramientas necesarias para fomentar una real inclusién laboral,
y R

3. Que las actividades con ocasion del trabajo consideren normas sobre igualdad
de oportunidades e inclusién social de personas con discapacidad a que se refiere
la ley N°20.422”. (Discusioén en Sala, de 03 de septiembre, 2020).

En otras palabras y de acuerdo a lo sefalado en el
Informe de la Comision de Trabajo, Segundo Tramite Constitucional, en el Senado,
de 17.09.2020, sesion 91, legislatura 368, los objetivos del proyecto fueron “Generar
una efectiva integracién de los trabajadores con discapacidad dentro de los
procesos y dinédmicas de las empresas, para lo cual se incluye en el Codigo del
Trabajo la obligacion para las empresas de 100 o mas trabajadores de contar, al
menos, con uno de los trabajadores que se desempefien en recursos humanos con
conocimientos especificos en fomento de la inclusién laboral de personas con
discapacidad. Asimismo, dichas empresas deberan promover politicas de inclusion,



y elaborar y ejecutar programas de capacitacion en inclusién de personas con
discapacidad’.

Agrega dicha discusion, “Para tal efecto, es necesario
rodear la actual ley con una serie de politicas publicas y leyes que incentiven una
participacion eficiente de los trabajadores con discapacidad en el mundo laboral, y
del resto de los trabajadores con las personas con discapacidad’.

En ese sentido, la Fundacion Chilena para la
Discapacidad en su documento “Propuesta de mejoras para el Proyecto de Ley de
Inclusion Laboral’, concluye que el establecimiento de cuotas laborales no generara
un impacto sustancial en la soluciéon a la problematica de exclusién laboral de
personas con discapacidad puesto que “no entrega herramientas a la institucion
empleadora para propiciar un clima laboral inclusivo, que contemple Ia
implementacion de ajustes necesarios para asegurar un trabajo de calidad y digno,
para una persona en situacion de discapacidad.”.

l.- ASPECTOS GENERALES:

Sobre el particular, es Util recordar que conforme con lo
preceptuado en el Dictamen N°4137/101, de 05.09.2017, los principales propositos
perseguidos por el legislador mediante la Ley N°21015, segln se colige de la
historia fidedigna de su establecimiento, -boletines N°s 7.025-31 y 7.855-13
(refundidos)- fueron, por una parte, incentivar la inclusion de personas con
discapacidad en el mundo laboral; y por otra, establecer un mecanismo que
garantizara la reserva legal de empleos para personas con discapacidad.

A su vez, el Dictamen N°1027/20, de 21.02.2018,
concluy6é que la obligacién de reserva legal contenida en el articulo 157 bis del
Codigo del Trabajo constituia “una disposicion integrante del complejo de normas
de seguridad social, por lo que este precepto ha de interpretarse considerando
siempre el espiritu y la finalidad de la ley”.

En ese sentido, se hace presente que nuestro pais ha
suscrito y ratificado la "Convencién 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 Il numeral 1. a "adoptar las medidas de caracter
legislativo, social, educativo, laboral o de cualquier otra indole, necesarias para
eliminar la discriminacion contra las personas con discapacidad y propiciar su plena
integracion en la sociedad’.

A su turno, el Preambulo literal e) de la “Convencién de
las Naciones Unidas sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad”,
ratificada por el Estado de Chile y promulgada mediante Decreto N°201, de
17.09.2008, del Ministerio de Relaciones Exteriores, sefiala que los Estados Partes
lo convienen "Reconociendo que la discapacidad es un concepto que evoluciona y
que resulta de la interaccion entre las personas con deficiencias y las barreras
debidas a la actitud y al enforno 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
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y un entormno 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 promulgacién de
legislacion, entre ellas:

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 ofras 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 literal d) del
articulo 43 de la Ley N°20.422, de 2010, sobre "Igualdad de Oportunidades e
Inclusion Social de Personas con Discapacidad" sefiala:

“El Estado, a través de los organismos competentes,
promovera y aplicara medidas de accién positiva para fomentar la inclusion y no
discriminacion laboral de las personas con discapacidad, especialmente debera:

d) Difundir los instrumentos juridicos y recomendaciones sobre el empleo de las

personas con discapacidad aprobados por la Organizacién Internacional del
Trabajo”.

Il.- CONTENIDO DE LA REFORMA LEGAL.

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

El articulo Unico de la Ley N°21.275 incorpora en el
Capitulo Il del Titulo Iit del Libro | del Codigo del Trabajo, cuyo texto refundido,
coordinado y sistematizado fue fijado por el Decreto con Fuerza de Ley N°1, de
2002, del Ministerio del Trabajo y Prevision Social, el articulo 157 quater.

Luego, el articulo transitorio contenido en dicha
disposicion, establece su entrada en vigencia a contar del 01 de noviembre de 2022.

Es asi, que el articulo 157 quater, incorporado por el
articulo unico de la Ley N°21.275, dispone:

“Al menos uno de los trabajadores que se desempefie en
funciones relacionadas con recursos humanos dentro de las empresas
contempladas en el supuesto del articulo 157 bis debera contar con conocimientos
especificos en materias que fomenten la inclusién laboral de las personas con
discapacidad. Se entenderé que tienen estos conocimientos los trabajadores que
cuenten con una certificacion al respecto, otorgada por el Sistema Nacional de
Certificacion de Competencias Laborales establecido en la ley N°20.267.

Las empresas sefialadas en el inciso anterior deberan
promover en su interior politicas en materias de inclusion, las que seran informadas
anualmente a la Direccién del Trabajo, de conformidad al reglamento a que se
refiere el inciso final del articulo 157 bis. También deberan elaborar y ejecutar
anualmente programas de capacitacion de su personal, con el objeto de otforgarles
herramientas para una efectiva inclusion laboral dentro de la empresa.

Las actividades realizadas durante la jornada de trabajo
o fuera de ella deberan considerar las normas sobre igualdad de oportunidades e
inclusién social de personas con discapacidad a que se refiere la ley N°20.422,



como también los principios generales contenidos en las demas normas vigentes
sobre la materia.".

Del analisis de la disposicion legal antes citada se colige
lo siguiente:

a.- Empresas sujetas de obligacion:

Correspondera dar cumplimiento a las obligaciones
contenidas en la norma, a todas las empresas de 100 o mas trabajadores, que
ademas, deberan contratar o mantener contratados, segun corresponda, al menos
el 1% de personas con discapacidad o que sean asignatarias de una pension de
invalidez de cualquier régimen previsional, en relacion al total de sus trabajadores.

b.- Requisitos del experto en inclusién laboral de personas con discapacidad:

Al tenor de lo sefalado en el inciso 1° del articulo
analizado, se establece como norma de piso que, a lo menos uno de los
trabajadores o trabajadoras de la empresa que se desempefie en el area de

recursos humanos tenga conocimientos especificos en materia de fomento de la
inclusion laboral.

Ademas, la o las personas indicadas deberan tener la
calidad de trabajador de la empresa obligada directamente.

En ese sentido, el articulo 7 del Cédigo del Trabajo
dispone que:

“Contrato individual de trabajo es una convencioén por la
cual el empleador y el trabajador se obligan reciprocamente, éste a prestar servicios
personales bajo dependencia y subordinacion del primero, y aquél a pagar por estos
servicios una remuneracion determinada’.

A su vez, el articulo 8°, inciso 1° del citado cuerpo legal,
agrega:

“Toda prestacion de servicios en los términos sefialados
en el articulo anterior, hace presumir la existencia de un contrato de trabajo’.

Del contexto de los preceptos anotados, como lo ha
precisado la doctrina de este Servicio, contenida entre otros, en el Dictamen
N°5848/386, de 26.11.1998, se desprende que constituira contrato de trabajo toda
prestacion de servicios que redna las siguientes condiciones:

a) Una prestacioén de servicios personales;

b) Una remuneracion por dicha prestacion, y

c) Ejecucién de la prestacion en situacién de dependencia y subordinacion respecto
de la persona en cuyo beneficio se realiza, elemento este Gltimo que permite
diferenciar el contrato de trabajo de otras relaciones juridicas.

De las mismas disposiciones fluye que la sola
concurrencia de las condiciones precedentemente enunciadas hace presumir la
existencia de un contrato de trabajo adn, cuando las partes le hayan dado otra
denominacion a la respectiva relaciéon juridica, de suerte que estaremos en
presencia de un contrato de trabajo si en la practica se dan los elementos
sefalados, no obstante haberse suscrito un convenio de otra naturaleza.

En cuanto a la determinacién de los conocimientos
especificos en materias que fomenten la inclusién laboral, se requiere una



certificacion otorgada por el Sistema Nacional de Certificacion de Competencias
Laborales (CHILEVALORA), establecido en la Ley N°20.267.

En ese sentido, el articulo 1° de la Ley N°20.267, que
“Crea el Sistema Nacional de Certificacion de Competencias Laborales y
Perfecciona el Estatuto de Capacitacion y Empleo”, dispone la creacién del Sistema
Nacional de Certificacion de Competencias Laborales, en adelante "El Sistema",
que tiene por objeto el reconocimiento formal de las competencias laborales de las
personas, independientemente de la forma en que hayan sido adquiridas y de si
tienen o no un titulo o grado académico otorgado por la ensefianza formal de
conformidad a las disposiciones de la Ley N°18.962, Organica Constitucional de
Ensefianza; asi como favorecer las oportunidades de aprendizaje continuo de las
personas, su reconocimiento y valorizacion.

Precisa el inciso 2° de dicha disposicién que las personas
podran, voluntariamente, solicitar la certificacion de sus competencias laborales
segun el Sistema que establece esa ley, y sin que ésta constituya obligacion o
requisito para desempefiar una determinada actividad econémica u ocupacional, sin
perjuicio de las normas especificas que las regulan, en especial las establecidas en
leyes o reglamentos que exijan autorizacion o habilitacion para el ejercicio de una
determinada actividad u ocupacion, como en este caso.

La certificacion serd otorgada mediante entidades
acreditadas a través de un marco metodolégico comin aceptado por los distintos
sectores productivos.

A su turno, el articulo 2° literal c) del cuerpo legal citado
prescribe que, “Para los efectos de esta ley, se entenderé por Certificacién de
Competencia Laboral o Certificacién de Competencia: El proceso de reconocimiento
formal, por una entidad independiente, de las competencias laborales demostradas
por un individuo en el proceso de evaluacion’.

De esta manera, debemos colegir que, en el marco de la
legislacion vigente, quien se certifica es un trabajador y no una empresa, y por tanto,
para arribar a dicho testimonio se requiere un proceso previo, de una entidad
calificada para tal efecto, en base al perfil definido a través de la Unidad de
Competencia Laboral, que describe los conocimientos, las habilidades y aptitudes
que un individuo debe ser capaz de desempefiar y aplicar en distintas situaciones
de trabajo, incluyendo las variables, condiciones o criterios para inferir que el
desempeno fue efectivamente logrado.

Por su parte, los incisos 1°, 2° y 3° del articulo 15 de la
ya citada Ley N°20.267, sefialan que “Para los efectos de esta ley, los procesos de
evaluacion y certificacion de competencias laborales serén desarrollados por
entidades ejecutoras acreditadas, denominadas Centros de Evaluacion y
Certificacion de Competencias Laborales, en adelante, los "Centros".

Los Centros tendran la responsabilidad de evaluar las
competencias laborales de las personas que lo soliciten, de acuerdo a las unidades
de competencias laborales acreditadas por la Comisién, y otorgar las certificaciones
cuando corresponda.

Para su labor de evaluacion, los Centros contrataran
evaluadores que desarrollaran los procesos de certificacion de competencias
laborales”.



A su vez, los certificados de competencias laborales que
se otorguen en conformidad a esta ley, de acuerdo al articulo 16, tendran la calidad
de instrumentos publicos.

Precisado lo anterior, y al tenor de la consulta formulada
por la recurrente en virtud del ANT.2) respecto del cumplimiento de la obligacién
analizada tratandose de “empresas filiales que dependen de una empresa matriz’ y
si corresponderia “se designe un gestor de inclusion laboral’ en aquella o en cada
una de sus filiales, debemos recordar que como se sefialé en el Dictamen N°
N°4137/101, de 05.09.2017, refiriéndose a la obligacién de contratacién del inciso
1° del articulo 157 bis del Cédigo del Trabajo “...debe considerarse la definicién
establecida en el articulo 3° inciso 3° del Cédigo del Trabajo que, prescribe:

"Para los efectos de la legislacién laboral y de seguridad
social, se entiende por empresa toda organizaciéon de medios personales,
materiales e inmateriales, ordenados bajo la direccion de un empleador, para el
logro de fines econdmicos, sociales, culturales o benéficos, dotada de una
individualidad legal determinada".

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 el articulo 507,
ambos del Cddigo del Trabajo, modificados por la ley N°20.760 de 09.07.2014,
dispone que "como se advierte, el nuevo texto precisa que los medios con que
cuenta la empresa deben ordenarse bajo la direccion de un empleador,
individualizacion de éste que importa una manifestacién indubitada de la
subordinacion 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 disposicién: "Dos o
mas empresas seran consideradas como un solo empleador para efectos laborales
y previsionales, cuando tengan una direccién laboral comun, 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".

Anade dicha jurisprudencia administrativa, que el
legislador "al incorporar los nuevos incisos del articulo 3°, consideré la hipétesis de
que varias empresas podran ser consideradas como un solo empleador, cuando
exista una direccion laboral comun y para ello aporta a modo ejemplar determinados
indicios, distintos a los tradicionales de subordinacion y dependencia, incorporando
ofros propios del concepto de "unidad econdmica", desarrollado por Ia
Jjurisprudencia judicial, que dicen relacién con la complementariedad de los
productos o servicios o la existencia de un controlador comin".

Asi, concluye dicho pronunciamiento sefialando “...una
interpretacion armoénica de dichas disposiciones permite concluir que la obligacién
de reserva legal de contratacion de personas con discapacidad o asignatarias de
una pension de invalidez de cualquier régimen previsional, se hara efectiva respecto
de cada empresa de cien o mas trabajadores, salvo que dos o mas empresas sean
declaradas judicialmente empleador tunico para efectos laborales y previsionales,
por parte de los Tribunales Laborales, en cuyo caso, se consideraré la suma total
de trabajadores en su conjunto”.

En la misma linea el inciso 2 del articulo 1 del Decreto
N°64, de 2017, del Ministerio del Trabajo y Previsién Social que “Aprueba
Reglamento del Capitulo Il "De la Inclusién Laboral de Personas con Discapacidad”
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del Titulo Il del Libro | del Cédigo Del Trabajo, incorporado por la Ley N°21.015,
que Incentiva la Inclusién de Personas con Discapacidad al Mundo Laboral’, indica
que “Para efectos de lo dispuesto en el inciso anterior, tratandose de dos o més
empresas que, en virtud de lo dispuesto en el articulo 3° del Cédigo del Trabajo,
hayan sido consideradas como un solo empleador, el total de trabajadores
comprendera la suma de los dependientes del conjunto de empresas, conforme al
promedio que se indica en el articulo 6”.

De esta manera, la obligacibn de cumplimiento
consignada en el inciso 1° del articulo 157 quater del Cédigo del Trabajo,
correspondera a cada empresa de cien o mas trabajadores, independientemente
del numero de filiales de la empresa matriz, sin perjuicio de lo sefalado
precedentemente.

c.- Otras obligaciones de la empresa previstas por el legislador:

En cuanto a las otras obligaciones previstas en la ley, las
empresas deberan promover en su interior politicas en materias de inclusion e
informar anualmente a la Direcciéon del Trabajo, de conformidad al articulo 6 del
reglamento a que se refiere el inciso final del articulo 157 bis, esto es, el Decreto
N°64, de 2017, del Ministerio del Trabajo y Previsioén Social, ya citado.

Para tal efecto, en la comunicacioén electrénica anual que
las empresas envian a la Direccion del Trabajo, en el mes de enero de cada afio,
deberan informar su cumplimiento e indicar el nimero y contenido de aquellas, por
lo que dicha obligacién se hara exigible a partir del mes de enero de 2023.

Ademas, la empresa deberd elaborar y ejecutar
anualmente programas de capacitacion de su personal, con el objeto de otorgarles
herramientas para una efectiva inclusion laboral dentro de la empresa, con un
disefio organizacional pensado para ese fin.

En cuanto a las actividades realizadas durante la jornada
de trabajo o fuera de ella, se debe indicar que de acuerdo a la historia de la ley en
la mocién parlamentaria original contenida en el Boletin N°12261-13, Primer
Tramite Constitucional en la Cadmara de Diputados, “Las actividades con ocasion
del trabajo de caracter deportivo, cultural o de esparcimiento, deberan considerar
instancias desarrolladas conforme a los criterios de accesibilidad y disefio universal,
de acuerdo al articulo tercero de la Ley N°20.422.”

Por su parte, a través del Oficio de Indicaciones del
Ejecutivo, de 18.08.2020, en el Primer Tramite Constitucional, en la Camara de
Diputados se reemplazé ese inciso tercero de la norma por el texto que finalmente
fue publicado.

Al respecto el sefior Subsecretario del Trabajo, de la
época, comentd que “la indicacion propone una redaccién distinta al proyecto,
compartiendo el espiritu de lo que se plantea en dicho inciso”.

En ese sentido, esta norma incluye las actividades
realizadas dentro y fuera de la jornada de trabajo, pero estas ultimas relacionadas
con el trabajo, en un sentido amplio, que, a modo de ejemplo, podria considerar
actividades de caracter deportivo, las que deberan considerar las normas sobre
igualdad de oportunidades e inclusiéon social de personas con discapacidad a que
se refiere la Ley N°20.422, asi como también los principios generales contenidos en
las demas normas vigentes sobre la materia.



De esta manera, principios como vida independiente,
accesibilidad universal, disefio universal, autonomia, entre otros, deben tenerse
presente por parte de las empresas, procurando la igualdad de oportunidades de
las personas con discapacidad, esto es, la ausencia de discriminacion por razén de
aquella, asi como la adopciéon de medidas de accion positiva orientadas a evitar o
compensar las desventajas de una persona con discapacidad para participar
plenamente en la vida politica, educacional, laboral, econémica, cultural y social.

Asi, correspondera a la empresa disponer los ajustes
necesarios como medidas de adecuacion del 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
participacion de una persona con discapacidad en igualdad de condiciones que el
resto de los ciudadanos. Sobre este punto, como ya lo ha sefialado el Dictamen
N°4137/101 de 05.09.2017.

d.- Vigencia de la modificacién legal introducida por la Ley N°21.275 :

Conforme a las disposiciones del articulo transitorio de la
Ley N°21275, sus disposiciones entraran en vigencia a partir del primer dia del
vigésimo quinto mes después de su publicacién en el Diario Oficial, esto es, el 1 de
noviembre de 2022.

En consecuencia, sobre la base de las disposiciones
legales citadas, y consideraciones formuladas, y doctrina indicada, cimpleme
informar a Ud. que el sentido y alcance del articulo Gnico de la Ley N°21275 que
agrega un nuevo articulo 157 quater en el Capitulo Il del Titulo Ill del Libro | del
Cadigo del Trabajo, es el que se sefiala en el cuerpo del presente informe.
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