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Fieco come alcuni dei principali studi legali selezionano gli avvocati del terzo millennio

Intelligenza artificiale e jobfairs
per scremare i legali del futuro

PAGINEA CURA
DIANTONIO RANALLI

el panorama giuridi-

€o  contemporaneo,

sempre pil competiti-

vo e internazionale,
ma anche sempre piu asfitti-
co, visto lo svuotamento delle
facolta di giurisprudenza, la
capacita degli studi legali di
attrarre e selezionare i giova-
ni talenti rappresenta un fat-
tore strategico cruciale. Non
si tratta pia solo di valutare le
competenze tecniche, madiin-
dividuare profili ad alto poten-
ziale che possano crescere
all'imterno dello studio, condi-
videndo valori e visioni. In
questo contesto, il processo di
selezione si & evoluto, diven-
tando strutturato e focalizza-
tosu diverse fasi chiave,

«Nel selezionare i migliori
laureati, il nostro studio pun-
ta su eccellenza e motivazio-
ne», dice Massimiliano Ma-
caione, partner e co-Tespon-
sabile del recruiting di Gian-
ni & Origoni. «Inlinea gene-
rale, richiediamo un voto mini-
mo di laurea pari a 110, con
eventuali eccezioni valutate
caso per caso. La perfetta cono-
scenza dell'inglese & impre-
scindibile per operare in un
contesto internazionale e ge-
stire clienti esigenti. Fonda-
mentale & anche I'attitudine
al lavoro di squadra e la dispo-
nibilita al saerificio, qualita
che permettono di integrarsi
efficacemente in un ambiente
collaborativo e sfidante. Cer-
chiamo, infine, candidati con
sana ambizione e reale voglia
di emergere, capaci di trasfor-
mare talento e determinazio-
ne in risultati concreti. Per
nol, la combinazione di eccel-
lenza accademica, competen-
zelinguistiche, spiritodi squa-
drae determinazione costitui-
sce la bussola per identificare
chi pud crescere insieme allo
studio e contribuire al suo sue-
cesso e a quello dei nostri clien-
tis,

Tra gli studi “storici”, Bo-
nelliErede & uno di quelli
che punta sui migliori avva-
lendosi, tra le altre cose, dello
strumento delle borse di stu-
dio per selezionare le candida-
ture. Pochi giorni fa lo studio
halanciatola decima edizione
per I'assegnazione di due bor-
se di studio intitolate a Fran-
co Bonelli, iniziativa finaliz-
zata a sostenere la crescita e
la formazione di giovani talen-
ti del diritto, promuovendo
percorsi di studi e di ricerca di
eccellenzaalivellointernazio-
nale. Le borse di studio con-
sentiranno il perfezionamen-
toinuno Stato diverso da quel-
lo di provenienza, purché in
Europa o negli Stati Uniti

d’America, negli ambiti che so-
nostati oggetto delle pubblica-
zioni di Franco Bonelli, e cioé
diritto societario e corporate

governance, privatizzazioni,
diritto del commerciointerna-
zionale e disciplina del danno
ambientale. Si aggiunge que-
st’anno come novita la gestio-
ne della societa per il successo
sostenibile. «Queste due borse
permettono di costruire basi
solide per una carriera di ec-
cellenza e rappresentano un
investimento sul futuro della
professione legale», hanno det-
toEliana Catalano ¢ Massi-
miliano Danusso, rispettiva-
mente managing partner e
presidente di BonelliErede.
«Siamo felici di sostenere la
crescita di una nuova genera-
zione di professionisti del di-
ritto, accompagnandoli in un
percorso che valorizza merito
ecompetenze».

Sul fronte della selezione,
CMS Italia ha un team dedi-
cato che comprende sia part-
ners, sia senior associates, sia
personale di staff, con il compi-
to di seguire tutto il processo
di selezione. «Dai rapporti con
iplacement office delle princi-
pali Universita e Master po-
st-laurea a quelli con le princi-
pali agenzie di head hunting,
dalla pubblicazione di annun-
ci su varie piattaforme per po-
sizioni aperte alla gestione
delle candidature spontanee,
che fortunatamente ¢i arriva-
1o in gran numero, a testimo-
nianza dell’attrattivita del no-
stro Studio per i giovani che
vogliono intraprendere la pro-
fessione legale e tributarias,
spiegano i partner responsi-
ble for people & talent mana-
gement, Paolo Bonolise Ma-
rio Martinelli. «Inoltre, ab-
biamo avviato collaborazioni
con diverse universita di eccel-
lenza per dei tirocini formati-
vi pre-laurea che consentono
agli studenti di capire le dina-

miche lavorative e allo Studio
di testare in anticipo possibili
candidati all'inserimento una
volta conseguita lalaurea. Po-
sto che lo studio ha due ani-
me, appunto quella legale e
quella tributaria, ci rivolgia-
mo, per la prima, tipicamente
ai laureati in Giurispruden-
za, mentre per la seconda an-
che ai laureati in discipline
economiche. In comune ¢ so-
no le caratteristiche di fondo
che il candidato deve possede-
re: una solida preparazione di
base, un percorso universita-
rio brillante, preferibilmente
un master post laurea in Ita-
lia o all'esteroela vogliadiim-
parare e di crescere in un con-
testo professionale di eccellen-
za. Imprescindibile, inoltre, &
una ottima conoscenza della
lingua inglese»,

«Nel mercato lega.le contem-
poraneo, sempre pit competi-
tivo e internazionale, la capa-
cita deglistudi di attrarreese-
lezionare i migliori laureati
rappresenta un fattore strate-
gico determinantes, spiega la
direttrice generale di Peder-
soliGattai, Maria Ianniel-

lo. «La selezione non & piu sol-
tanto una verifica delle compe-
tenze tecniche, ma un proces-
so strutturato che mira a indi-
viduare profili ad alto poten-
ziale, in grado di crescere in-
sieme allo studio e di condivi-
derne valori, cultura e visio-
ne. In PedersoliGattai il pro-
cesso di selezione prende av-
vio da un’attenta analisi dei
curricula, condotta dal team
HRin collaborazione conipro-
fessionisti dei dipartimenti in-
teressati. La valutazione si
concentra sul percorso accade-
mico, sulle esperienze profes-
sionali e sul livello di prepara-
zione linguistica e informati-
ca. La fase dei colloqui coinvol-
ge direttamente i soci del di-
partimento di riferimento e
analizza, oltre alla preparazio-

netecnica, la capacita di ragio-
namento, la precisione, 'atti-
tudine al lavoroin team, la mo-
tivazione eil potenziale di cre-
scita. Periprofili piu junior, lo
studioricerca metodo, curiosi-
ta intellettuale e desiderio di
apprendere, offrendo percorsi
diformazione continua e stru-
menti avanzati di intelligen-
zaartificiale. Selezionare 1 mi-
gliori laureati, oggi, significa
investire in un metodo rigoro-
50 ma inclusivo, capace di co-
niugare merito, potenziale e
valori condivisi, ponendole ba-
si per uno sviluppo sostenibile
e di lungo periodo dello Stu-
dior. Per Duccio Regoli,
partner di PedersoliGattai «
processi di selezione si inseri-
sCono in una visione pitt am-
pia di responsabilita sociale.
Iniziative legate al sostegno
dei giovani talenti consentono
diampliare la platea dei candi-
dati, favorendo pari opportu-
nita di accesso alla professio-
nelegale e intercettando eccel-
lenze indipendentemente dal
contesto di provenienza. In
quest’ottica, PedersoliGattai
promuove e sostiene program-
mi dedicati allo sviluppo dei
giovani, tra cui il progetto Di-
ritto allo Studio».

Negli ultimi anni il mondo
dei grandi studi legali sta vi-
vendo una profonda trasfor-
mazione. «La competizione
per attrarre e trattenere 1 mi-
gliori talenti & diventata sem-
pre pit intensa e icambiamen-
ti generazionali stanno ridefi-
nendo modelli organizzativi,
aspettative professionali e
percorsi di carriera. In questo
scenario, parlare di talento
non & pill una scelta, ma una
necessita strategica», sostie-
ne Francesca Oldani, HR
Manager di ADVANT Netm,
«Comprendere cosa significhi
davvero ‘talento’ & il primo
passo. Le abilita si costruisco-
no con lo studio e l'esperienza;

il talento, invece, & una predi-
sposizione naturale che accele-
ra apprendimento e amplifi-
ca il valore generato, Tutta-
via, il talento non emerge da
solo. Clima organizzativo, fi-

ducia e qualita della leader-
ship sono elementi decisivi.
Saper individuare, valorizza-
re e far crescerei talenti & una
delle sfide centrali della lea-
dership contemporanea, Oggi
negli studi convivono pit gene-
razioni, con valori e priorita
differenti. I professionisti pia
giovani pongono grande atten-
zione all’equilibrio tra vita pri-
vata e lavoro e alle opportuni-
ta di erescita. ADVANT Netm
affronta le sfide del mercato
con strumenti di welfare, for-
mazione strutturata, piani di
crescita trasparenti e integra-
zione dell'lA. Per chi ha la
scintilla per il diritto, AD-
VANT Netm non é solo un luo-
godilavoro, ma un progetto di
lungo permdu Un contesto in
cui 1l talento viene riconosciu-
to, eoltivato e trasformato in
futuro».

Sebbene T'invio spontaneo
di CV sia ancora un canale di
selezione per nuovi collabora-
tori, la sua rilevanza é minore
rispetto al passato. «Oggi i
principali canali che utilizzia-
mo per selezionare studenti o
neolaureati sono le job fairs a
cui partecipiamo, i program-
mi di eollaborazione che abbia-
mo istituito con certe Univer-
sita e la selezione di studenti
per specifiche iniziative orga-
nizzate dalla nostra Firm», af-
ferma Stefano Crosio, hi-
ring partner di Jones Day.
«Lejob fairs sono unottima ri-
sorsa che consente agli studi
legali di concentrare 'attivita
di recruiting in uno o pit speci-
fici periodi dell’'anno, raziona-
lizzando cosi I'utilizzo delle ri-
sorse e consentendo una mi-
gliore pianificazione, D'altron-
de, le job fairs consentono agli
studenti di avere accesso a
rappresentanti di diversi stu-
di legaliin un medesimo conte-
sto ed effettuare colloqui con
piti realta professionali, daun
lato per farsi conoscere e
dall'altro per formarsi un’opi-
nione preliminare in relazio-
ne alle diverse modalita di
svolgimento della professio-
ne. Abbiamo pei istituite colla-
borazioni a programmi orga-
nizzati da certe Universita,
quale ad esempio I'In-Compa-
ny Training Program dell'Uni-
versita Bocconi, nel contesto
del quale ospitiamo una dele-
gazione di studenti del quarto
e quinto anno della Facolta di
Giurisprudenza presso il no-
stro Ufficio di New York per
una mezza giornata di presen-
tazioni e scambi di idee relati-
vi a temi professionali. Infine,
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La conoscenza fluente dell’inglese e una precondizione

la Firm organizza iniziative
dedicate al legal recruiting
quale la Jones Day Master-
class».

«La selezione dei migliori
laureati si fonda su un concet-
to di collaborazione e condivi-
sione: costruire e mantenere
legami solidi con il mondo uni-
verzitario e coltivare un con-
frontodiretto, aperto e costan-
te con gli studenti», dice An-
naDi Giovanni, Chiefopera-
ting officer di A&O Shear-
man in Italia. «Collaboriamo
stabilmente con le principali
universita italiane attraverso
la partecipazione alle loro job
fair e a una serie di sessioni de-
dicate alla simulazione di col-
loquidilavoro, A queste inizia-
tive partecipano attivamente
sia il nostro team IR chei pro-
fessionisti dello studio, per
raccontare chi siamo, i nostri
valori e per offrire agh studen-
ti una testimonianza autenti-
ca del percorso professionale
in A& O Shearman e aiutarlia
comprendere le dinamiche di
recruitment. Nel corso degli
anni abbiamo pero compreso
che, accanto alla partecipazio-
ne alle job fair e alle iniziative
organizzate dagli atenei, fos-
secruciale invitare gli studen-
ti "a casa nostra". Abbiamo
quindi aperto le porte dei no-
stri uffici di Milano e Roma or-
ganizzando workshop formati-
vi con focus su specifiche aree
di pratica. Sono giornate in
cui gli studenti hanno la possi-
bilita di vivere da vicino la quo-
tidianita dei professionisti,
confrontarsi con colleghi di
ogni seniority — dai praticanti
al socl — e cimentarsi su casi
concreti. Queste esperienze ci
permettono di azzerare la di-
stanza con il mondo universi-
tario, di rispondere diretta-
mente alle domande degli stu-
denti e di raccontarei non solo
a parole, ma facendo toccare
con mano la vita in A&O
Shearman: le opportunita di
crescita, l'ambiente di lavoro
elanostra attenzione a creare
un contesto al contempo di ec-
cellenza ma sempre sano e in-
clusivo, presupposto essenzia-
le per attrarre e valorizzare i
migliori talenti»,

Non manca anche luso
dell'intelligenza  artificiale
nella ricerca dei nuovi talenti.
«I1 primo passo del processo di
talent acquisition si svolge
all'interno delle principali Joh
Fair universitarie enella inte-
razione costante con i princi-
pali head hunter specializza-
ti», spiegano Massimiliano
Biolchini, Talent manage-
ment partner, e Cinzia Ba-
gliani, Talent manager di Ba-
ker McKenzie. «In particola-
re, la partecipazione alle Job
Fairs consente di entrare in
contatto diretto con studentie
neolaureati, costruendo un
ponte tra il mondo universita-
Tio e quello professionale. A se-
guito di un primo contatto
TIiter di selezione & articolato
in tre colloqui distinti uno dei
quali in lingua inglese. Que-
sto percorso permette di valu-
tare non solo le competenze
tecniche, ma anche 1 soft skill

elacapacita di adattamentoa
un ambiente internazionale.
Un elemento centrale nella
strategia di Baker McKenzie
& la valorizzazione dell'inclu-

sione e della diversita. Diversi-
ta, non solo come ricchezza in-
terna, capace di arricchire il
contesto lavorativo e stimola-
re la crescita personale e pro-
fessionale, ma anche come va-
lore aggiuntoe per la formazio-
ne di team eterogenei e inno-
vativi, in grado di rispondere
in modo pit efficace alle esi-
genze dei clienti. Promuovere
un ambiente inclusivo permet-
teinfatti di integrare prospet-
tive differenti, generando so-
luzioni piu creative e favoren-
do una cultura professionale
aperta e dinamica. A rendere
ancora piu efficace il processo
di recruitment contribuisce
anche l'introduzione di una
piattaforma globale con I'inte-
grazione dell'intelligenza arti-
ficiale. Questo strumento per-
mette di gestire e organizzare
tutte le fasi della selezione,
dall’analisi dei curricula fino
al monitoraggio delle candida-
ture e all'inserimento dei pro-
fessionisti, semplificando le
attivita e garantendo una va-
lutazione pit accurata dei can-
didati. Grazie all'Al, la piatta-
forma & in grado di suggerire i
profili piu affini alle esigenze,
riducendo i tempi di selezione
eminimizzandoil rischiodier-
rorio pregiudizi involontaris.
In Toffoletto De Luca Ta-
majo attivita di recruitment
viene svolta da un Comitato
composto da 3 soci e 2 avvoca-
ti senior, che opera da Milano
per tutte le 12 sedi. «[ Cv giun-
gono sia in risposta alle offer-
te pubblicate su LinkedIn sia
inviati spontaneamente»,
spiega Annarita Ammirati,
partner e responsabile Re-
cruitment dello studio. «Mila-
noé la sede con maggior richie-
sta e offerta. [ principali erite-
ridi selezione sono: convinzio-
nedidedicarsi al diritto del la-
voro, solida motivazione a
svolgere la libera professione
e conoscenza fluente dell’in-
glese, Il fattore «110 e lode» &
statorelativizzato perché siri-
scontrano ottime preparazio-
ni e brillanti capacita a pre-
scindere dal voto di laurea ed
anche dalla universita di pro-
venienza. Ogni anno sono cir-
ca 501 candidati che sostengo-
no un primo colloquio e il
15-20% viene introdotto nei di-
versi Studi soprattutto in
un’ottica di sviluppo e poten-
ziamento dell’organico. Il giu-
dizio sui singoli candidati &
una espressione collegiale.
«Coinvolgiamo 1 giovani
neo-assunti in un percorso di
formazione teorica che accom-
pagna almeno i primi sei mesi
di attivita ed affianca la forma-
zione pratica. L'organizzazio-
ne del lavoro, efficiente ed al-
tamente tecnologizzata, eil re-
spiro internazionale dato dal-
la partecipazione all'alleanza
Tus Laborts, offre loro un am-
biente stimolante e l'opportu-
nita di confrontarsi con tema-
tiche e realta diverse nell’am-
bito del diritto del lavoro del

quale ci occupiamo»,
Inunostudio legaleinterna-
zionale come Eversheds Su-
therland, il percorso di sele-
zione dei giovani professioni-
sti parte dall’eccellenza acca-
demica, ma non si ferma L. «I
voti e la qualita del percorso
universitario sono importan-
ti, ma da soli non bastano a

raccontare il potenziale di
una personar, commenta
I'Executive partner, Marcel-
lo Floris, <«Quello che cerchia-
mo davvero sono laureati cu-
riosi, con una forte capacita di
ragionamento e la voglia di
mettersi in gioco in contesti
complessi. La dimensione in-
ternazionale del nostro lavoro
rende essenziali una solida co-
noscenza dell'inglese e lattitu-
dine a lavorare in team multi-
culturali, spesso su operazio-
ni che coinvolgono giurisdizio-
ni e competenze diverse, Pre-
stiamo molta attenzione an-
che alle esperienze maturate
durante gli studi: periodi
all'estero, stage o altre attivi-
ta extracurriculari sono spes-
80 indicatori di spirito di ini-
ziativa, flessibilita e capacita
di affrontare nuove sfide. Nel
processo di selezione, un peso
crescente & attribuito alle soft
skills. Cerchiamo persone affi-
dabili, capaci di comunicare
in modo chiaro, di lavorare in
squadra e di comprendere le
esigenze del cliente. I nostro
& un mestiere che richiede ri-
gore tecnico, ma anche ascolto
e genso di responsabilita. Infi-
ne, selezioniamo giovani che
abbianoil desiderio di costrui-
re un percorso di crescita nel
tempo. Investiamo molto nel-
la formazione e crediamo che
il reale valore nasca dalla con-
divisione di principi come qua-
lita del lavoro, integrita e spi-
rito collaborativos.
«All'interno di una realta
professionale come Andersen
Italia, uno degli obiettivi prin-
cipali del processo di selezione
dei neolaureati & identificare
profili che, oltre a una base ac-
cademica solida e alla capaci-
tadi confrontarsi siain lingua
italiana che inglese, mostrino
attitudine al lavoro in gruppo
ecuriosita professionale. Tl vo-
to di laurea ed il percorso di
studi, sebbene molto rilevan-
ti, non sono pit gli unici indica-
tori presi in considerazione
nella nostra attivita di selezio-
ne», spiega Francesco Intur-
ri, partner e head of legal per
I'Ttalia di Andersen Italia.
«Analizziamo anche la capaci-
tadiutilizzare strumenti digi-
tali o il potenziale di intelli-
genza emotiva nel gestire i
rapporticonicolleghi. Unalet-
tura attenta delle attivita ex-
tra curriculari nei CV ci aiuta
aconciliare le aspirazioni per-
sonali con le necessita dello
studio. Ogni processo di sele-
zione & l'inizio di un investi-
mento a lungo termine, per
questo trasfertamo ai candida-
tiun quadro dell’ecosistema e
le linee guida del percorso di
crescita professionale, Tra le
nostre iniziative, riscontria-
mo interesse per le opportuni-
ta legate allAcademy, ai se-

condment presso le sedi este-
re e al tutoraggio per I'esame
di abilitazione».

Secondo Francesco Nebo-
1i, partner di Studio Bande-
ra <la selezione dei migliori
laureati non si gioca sul voto o
sull’ateneo, ma sulla capacita
di dimostrare un metodo di la-
voro. In fase di valutazione
guardiamo come una persona
scrive e ragiona: come costrui-
sce un’analisi o argomenta
una posizione, come organiz-
za priorita e tempi e reagisce

ascadenze e urgenze. La dime-
stichezza con strumenti tecno-
logici @ rilevante solo se raffor-
zala competenza, non se la so-
stituisce. Un secondo criterio
decisivo & I'attitudine alla re-
sponsabilita. I profili pit soli-
di comprendaono subito che la
erescitanon & legata all'anzia-
nita, ma alla capacita di assu-
mere responsabilita progressi-
ve e misurabili. Valutiamo au-
tonomia, qualita delle relazio-
ni professionali e contributo
concreto al lavoro quotidiano,
anche in contesti multidisci-
plinari — come il nostro — che
integrano avvocati € commer-
cialisti. Molti elementi emer-
gono gia nelle prime settima-
ne di inserimento. Il primo
giorno di lavore & parte inte-
grante della selezione: affian-
camento operativo, spiegazio-
ne chiara delle attivita e verifi-
ca della capacita di apprende-
re & adattarsi al metodo. Il tu-
toraggio quotidiano consente
diosservare rapidamente atti-
tudine e gestione del feed-
back. Anche la formazione &
uno strumento selettivo, da
non valutare in termini diore,
ma per impatto su qualita del
lavoro, gestione del cliente e
collaborazione. In questo qua-
dro rientrano strumenti come
lo study leave per l'esame di
Stato, che permettono di misu-
rare organizzazione, serieta e
tenutanel lungo periodo. L'in-
dicatore pit affidabile resta co-
mungue 'evoluzione concreta
delle persone, visibile nel lavo-
ro quotidiano di chi entra per
imparare e arriva a lavorare
in autonomia in un ecosiste-
ma che integra figure profes-
sionali con background diver-
s1, tra cui competenze fiscali e
legali strutturate, attivita di
compliance e profili a vocazio-
ne tecnologicas.

«La professione legale sta
attraversando una profonda
trasformazione. In questo sce-
nario, individuare e formare
talenti richiede un approceio
strutturato», dice Daniele
Giacomazzi, partner dello
Studio Righini. «La tecnolo-
gia—inclusal'Intelligenza Ar-
tificiale — supporta il lavero
quotidiano, ma non sostitui-
sce la capacita di interpretare
le situazioni, di costruire rela-
zioni di fiducia e di mantenere
un metodo rigoroso. Per que-
sto 'apprendimento sul cam-
poresta centrale. In Studio Ri-
ghini la ricerca dei giovani
parte da qui: offirire un conte-
stoche consentadi crescere at-
traversola pratica e la costan-
te formazione, con tutor inter-
ni che guidano passo dopo pas-

so lattivita quotidiana. La
specializzazione professiona-
le & centrale nella selezione e
nello sviluppo dei talenti, cosi
come il dialogo tra competen-
ze diverse per favorire una vi-
sione interdisciplinare. Lo stu-
dio offre una formazione strut-
turata, percorsi di crescita in-
terni e opportunita di interna-
zionalizzazione. Ogni attivita
deve egsere riconosciuta e ade-
guatamente retribuita, anche
grazie aun programma di wel-
fare aziendale orientato alla
salute. La selezione non ri-
guarda solo le competenze tec-
niche, ma la volonta di cresce-
te con metodo, affrontando la
complessita con responsabili-
ta. Valorizzare i giovani talen-
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tisignifica, in definitiva, pren-
dersi cura dello Studio del fu-
turo»

«Lanostra ricerca di neolau-
reati si rivolge soprattutto a
due categorie: laureati in eco-
nomia e commercio e laureati
in giurisprudenza, con un ba-
cino rappresentato in partico-
lare dai neo laureati dell’'Uni-
versita di Bergamo, in linea
con la nostra sede principale»,
dice Elisabetta Dall’Olio,
partner di CDR Tax & Le-
gal. «I canali di contatto sono
il sito, LinkedIn e le presenta-
zioni presso le Universita, do-
ve periodicamente raccontia-
mo la nostra realta. Il proces-
sodi selezione prevede diversi
step: una prima fase di scree-
ning da parte delle Risorse
Umane, che valuta eta, lau-
rea, votazioni ed eventuali
esperienze, seguita da collo-
qui con i partners delle aree di
competenza che necessitano
nuovi inserimenti. Proponia-
mo un percorso di carriera
chiaro, con criteri valutativi
definiti e una serie di benefit
che affiancano la crescita pro-
fessionale al benessere perso-
nale. Il nostro obiettivo & che i
neolaureati scelgano il nostro
studio per la reputazione del
brand e la possibilita di entra-
re in una realta dinamica e in
continua crescita, tra le prime
50 in Italia per fatturato nel
2025. Offriamo la possibilita
diaffiancare Partner e profes-
sionisti senior in un percorso
di crescita, investendo molto
sulla qualita di vita, su siste-
mi di governance chiari e su
modelli certificati, come la pa-
rité di genere. Abbiamo imple-
mentato procedure di valuta-
zione e attivato questionariin-
terni per la profilazione
dell'organico e la rilevazione
dei bisogni. Siamo consapevo-
1i che lo scenario & molto com-
petitivo e che sia sempre pin
importante offrire alle nuove
risorse non solo opportunita e
percorsi di sviluppo, ma an-
che un ambiente dove poter co-
niugare vita professionale e
personale, raggiungendoi pro-
priobiettivis.
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