L’ANALISI

GESTIONE DEGLI STUDI

LE RISORSE UMANE

LA LAW FIRM

UARDA ALLAZIENDA

L'ltalia recepira - probabilmente solo in parte -

i trend provenienti

dai paesi anglosassoni sui temi dell’inclusione e della diversita

a spinta verso lazien-
dalizzazione negli  studi
legali viene sia dall’au-
mento dimensionale sia
dal cambiamento nella catena del
valore, forzato dalla crisi econo-
mica, che li ha costretti a ricerca-
re maggiori efficienza operativa e
coordinamento interno.
Volgersi verso il modello aziendale
di gestione ha comportato per gli
studi una maggiore strutturazione
organizzativa (si vedano le nomi-
ne di direttori generali e lintrodu-
zione di figure di coordinamen-
to e specialistiche) e la necessita
conseguente di professionalizzare
la gestione delle risorse umane.
Questo nuovo corso ha fatto sor-
gere un interessante dibattito su
come adattare il modello azien-
dale alla natura vocazionale della
professione legale, alle specificita
della popolazione dei liberi pro-
fessionisti e alla cultura di ciascu-
no studio nonché sulle implicazio-
ni di tutto cio per la gestione delle
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risorse umane. Riteniamo che
questa discussione possa essere
arricchita da una breve rassegna,
riportata di seguito, del temi piu
discussi dai responsabili risorse
umane delle /Zaw firm estere, pur sa-
pendo che queste presentano mol-
te differenze culturali e non solo
(gli avvocati sono dipendenti) con
i nostri studi.

ASSUMERE UN RUOLO
STRATEGICO

La responsabilita dell’area risor-
se umane, negli studi legali come
nelle aziende, implica lo svol-
gimento di importanti attivitd
operative (tipicamente: ammini-
strazione del personale, supporto
nella definizione dei livelli sala-
riali e dei benefit, supporto al re-
clutamento, formazione, ecc.) e di
alcune attivita di indirizzo mirate
a garantire che le politiche delle
risorse umane supportino la stra-
tegia aziendale. Le prime sono at-
tivita tattiche, importanti per una
gestione quotidiana ordinata ed
efficiente, le seconde sono strate-
giche e rivestono un’importanza
fondamentale per allineare tutta
lorganizzazione verso gli obietti-
vi di business. I responsabili delle
risorse umane nelle faw firm estere
discutono su come appropriarsi
della componente strategica del
proprio ruolo per garantire che le
iniziative rivolte alle risorse uma-
ne supportino gli indirizzi strate-
gici presenti e futuri, e siano adot-

tate in maniera proattiva.

UN MODELLO
DELLE COMPETENZE

I responsabili risorse umane delle
law firm stanno sviluppando mo-
delli delle competenze che servo-
no da readmap per reclutare, for-
mare, sviluppare e far crescere i
talenti. L'adozione di un modello
che diventi il punto di riferimento
per tutte le scelte che riguardano
le risorse umane assicura coerenza
e focalizzazione.

| GAP DELLA FORMAZIONE

La Law School come modello di
formazione per avvocati appate in
declino perché carente nel trasmet-
tere alcune competenze richieste
dal mercato principalmente nelle
aree dell’etica, delle competenze
di business, della leadership, del
management, dell’analisi finanzia-
ria e economica e del business deve-
lopment. Per colmare il gap, le law
firm adottano percorsi di forma-
zione simili a quelli aziendali (per
esempio brevi corsi mono-tematici
su competenze comportamentali o
di business development) e creano
opportunita del tipo /learning-by-
doing (per esempio assegnando gli
associati a progetti in aree nuove
che non conoscono).

MIX GENERAZIONALE

Le generazioni che si trovano a
convivere attualmente negli studi
legali si differenziano nei valori e

T

~


Odile
Sticky Note

Odile
Sticky Note


nei comportamenti piu di quanto
avvenisse in passato. In partico-
late, partner baby-boomer che sono
stati capaci di grandi sacrifici per-
sonali per raggiungere il successo
professionale si trovano a gestire
associati appartenenti a generazio-
ni (gen-xers ¢ millenials ) che danno
maggior peso alla qualita della vita
e che, spesso, sono meno motivati
a causa delle minori prospettive
di guadagno rispetto agli “anni
d’oro”. I responsabili delle risorse
umane cercano di facilitare la col-
laborazione  inter-generazionale
usando la formazione e il coaching
per rendere i partner baby-boomer
pit consapevoli e per indirizzarli
verso i comportamenti piti adatti a
gestire le nuove generazioni.

COSTRUIRE LA SQUADRA

Vi & crescente consapevolezza che
il capitale umano della /aw firm &
costituito da tutta la squadra e non
piu solo da pochi rainmaker perché
solo un team pud soddisfare esi-
genze sempre pit complesse con
efficienza. I responsabili delle ri-
sorse umane si adoperano per cre-
are occasioni di team-building (da
quelle tradizionali e conviviali alle
pitt nuove come fare volontariato
tutti insieme per un giorno) e per
diffondere, attraverso interventi
formativi e di sensibilizzazione, la
cultura e gli strumenti del lavoro
in team, della cooperazione e della
condivisione di know-how.

L’AMBIENTE DI LAVORO

11 buon livello dei salari e dei be-
nefit, nonché le politiche di inclu-
sione e di supporto della diversita,

contribuiscono a creare un buon
ambiente di lavoro, ma sono or-
mai considerati fattori igenici. Si
rende quindi necessario ricorrete
anche ad altro, per esempio alle
indagini di clima annuali e ai mo-
menti di feed-back strutturato in
cui con associati, staff e partner
possono esprimere la loro opi-
nione sulle aree di miglioramen-
to nella gestione della firm. Le
migliori /aw firm lanciano inoltre
programmi di bilanciamento vita-
lavoro (con grande attenzione alla
comunicazione in modo da non
stigmatizzare chi vi aderisce), che
prevedono schemi di lavoro fles-
sibile accessibili a tutti (non solo
alle madri) in modo da permettere
a chi lo desidera di lavorare orari
ridotti e individualizzati, rispon-
denti alle esigenze reali di cia-
scuno. Infine, le Jaw firm lavorano
molto sulla “cultura del rispetto
per tutti” come antidoto al cosid-
detto “sistema delle caste”.

INCLUSIONE E DIVERSITA

Questo, che ¢ stato un tema “cal-
do” per le aziende nell’ultimo de-
cennio, ha iniziato a interessare
anche le /aw firm, i cui responsabili
delle risorse umane hanno lancia-
to programmi per sensibilizzare i
manager sul business case a favore
della diversita e per far apprende-
re comportamenti che supportino
Iinclusione.

L’ANALISI

I temi che stanno emergendo nei
paesi anglosassoni sono in pat-
te dovuti al cambiamento, che &
stato catalizzato dalla crisi, nella
percezione del valore da parte dei
clienti, mentre in altra parte sono
il frutto di fenomeni o trend gia
recepiti dalle aziende e arrivati alle
Jaw firm con alcuni anni di ritardo
(si dice che seguano con un /g di
5-10 anni). Alcuni di questi temi,
come la necessita di creare una
squadra collaborativa ed efficiente
all’interno dello studio, di colma-
re gap formativi, di utilizzare un
modello delle competenze e di
dare un truolo strategico all’area
risorse umane, stanno prendendo
piede anche da noi, a cominciare
dagli studi legali leader. Per quan-
to attiene alle misure a supporto
dell’ambiente di lavoro e alla col-
laborazione inter-generazionale,
invece, per ora solo pochi studi
li considerano temi da affrontare.
Infine, I'Italia recepira probabil-
mente solo in parte i trend prove-
nienti dai paesi anglosassoni sui
temi dell’inclusione e della diver-
sitd, a meno che la legislazione e
i clienti non spingano in quella
direzione. M
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