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Las estrategias de las
firmas de abogados
para retener al
talento joven
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Si bien algunos estudios senalan que se les puede ofrecer
convertirse en socios a temprana edad para evitar que
abandonen la oficina, la mayoria coincide en que para llegar
a ese nivel es fundamental evaluar otros factores, como el
desempenio y mérito de los asociados.
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—
Daniel Inostroza Galvez

axima digitalizacion, surgimiento de nuevas formas

M de trabajo y de profesiones, asi como la desaparicion

de otras, ademas de un afan entre los profesionales por contar
con proceses de formacion durante toda su carrera, son algu-

La retencion de
talentos en todas las
industrias es desafiante
e involucra mucho mds
alla del buen desempefio

de un profesional.
Cristian Pérez

L lESsar

nas de las principales caracteristicas del nuevo mercado labo-
ral, uno en ¢l cual la industria legal, dicen los especialistas, mo
ha quedado ajena a sus cambios y mutaciones.

Y para las nuevas generaciones, agregan, la rolacion v mo-
vilidad son aspectos cada vez mas presentes, va que le otor-
ganun mayor valor a sus tiempaos personalesy de ocio en com-
paracion con las generaciones anteriores, haciéndolos mas
propensos acambiar de trabajo o buscar desafios, silas condi-
ciones no les acomaodan.

Frente a este escenario, jqué estan haciendo las firmas de
abogados para evitar la fuga de talentos desde el interior de
sus propios equipos? j Mejores incentivos econdémicos o la po-
sibilidad de convertirse en socios a temprana edad estan entre
las opriones?

Algunas de las principales oficinas juridicas del pais abor-
dan este debate y aseguran gque es clave fortalecer la guia en el
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Es importante adoptar
definiciones
estratégicas para

desarrollo de la carrera de los aboga-
dos, efectuar modificaciones en el ac-
tual modelo de trabajo v potenciar las
practicas en las que manifiesten inte-
res los profesionales jovenes, ademas
de impulsar pasantias o practicas, per-
mitirles un contacto temprano con los
clientes, ofrecer reMUNeTaciones atrac-
tivas y mejorar ¢l balance entre la vida
personal y profesional.

Hace tres afos Albagli Zaliasnik

inicié un trabajo "con especial foco en
asegurar la sostenibilidad de la firma , ,

a traveés de una propuesta de valor
destinada a atracr v retener el mejor
talento de la industria potenciando nuesira drea de perso-
nas”. explica el socio Rodrigo Albagli.

“Definir ¢l estindar v las expectativas de cada rol es clave
para lograr impulsar el desarrollo del equipo v formacion de
lideres integrales”, afade y, en ese sentido, explica que agque-
llo s¢ traduce en la implementacion al interior de la oficina de
esiralegias como “un modelo de coaching personalizado para
el acompanamiento del desarmollo de la carrera, flexibiliza-
cion del modelo de trabajo, especializacion en dreas de interés
del abogado v acceso temprano a la relacion con clientes, en-
tre olras”.

Se trata de una realidad que también se ha vuelto relevante
en otros estudios, comao Philippd Prietocarrizosa Ferrero DU &
LUiria (PPUY, donde han desarrollado una politica de retencion
del ralento joven mediante una serie de acciones fransversa-
les que consideran aspectos como las estructuras de remune-
raciones v la compatibilidad con la vida personal, afirma el
soCio Juan Pablo Wilhelmy, quien ademas es miembro del Co-
mité de Talento de PP

Escala de sueldos y balance de la vida
personal

Fl socio administrador de Cariola Diez Pérez-Cotapos,
Juan Pablo Matus, precisa que, en su caso, “ofrecemos una
propuesta integral muy atractiva a nuestros abogados asocia-
dos, que nos permite retener los mejores talentos v mantener
una haja rotacion”.

Tal propuesta, plantea, “incluye incentivos econdmicos de
primer nivel, junto con un conjunto de beneficios que apun-
tan al desarrollo profesional v calidad de vida, entre ellos, un
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disenar buenos
sistemas de
remuneraciones por
nivel y reconocimientos

conforme al potencial de

cada uno.
Juan Pablo Wilhelmy

porcentaje importante de teletrabajo,
apoyo para estudiar y trabajar en el ex-
tranjero, un periodo sabatico para aso-
ciados semior y programas de perfec-
cionamiento, entre oiros".

Esto se complementa, afade Ma-
tus, con la preccupacion por “capaci-
tar permaneniemente a NUesiros aso-
ciados y buscar que participen en pro-
vectos y iransacciones relevantes. To-
do lo anterior, cuidando mantener un
muy buen ambiente de trabajo”.

La relacion entre vida personal y
laboral también es una ingquietud que
destaca el socio de PPU v para ello han
impulsado “la conformacion de grupos y equipos de trabajo
que debe propender a maximizar el rendimiento v la eficien-
cia, pero teniendo en cuenta la blisgueda de un equilibric”
entre estos dos ambitos.

Junto con eso, Wilhelmy explica que respecto de los suel-
dos de los asociados mas jovenes “es importante adoptar de-
finiciones estratégicas para disefiar buenos sistemas de re-
muneraciones por nivel y reconocimientos conforme al po-

tencial de cada uno”.

Evaluaciones y retroalimentacion con los
asociados

En el caso de Alessandrl, su socio y gerente general, Cris-
tian Perez, asegura que “la retencion de talentos en todas las
industrias es desaflante e involucra mucho mas alla del buen
desempeno de un profesional”®. Asi, plantea algunas pregun-
tas que surgen al analizar el escenario actual: “jEs el area de
practica donde ese abogado o abogada quiere estar? jLe inte-
resan esos desalios? ; Tenemos demanda suliciente para rete-
et 4 ese talento?™.

“Por eso es importante alinear primero tales aspectos”, di-
ce y agrega que en la firma “tenemos evaluaciones semestra-
les, que involucran aspectos cuanti v cualitativos, v, por su-
puesto, evaluamos competencias”, Un ejemplo de ello, preci-
%a, €8 un nuevo programa creado recientemenie en la firma
para la reinserclon de los abogados luego de un posnatal o li-
cencia extendida, “gue involucra a jefaturas, socios y equipo
en general v pone el acento en la rapida v eficiente vuelta al
trabajo, con capacitacion, entre olros aspectos, de manera de
acortar las brechas que se producen en estas largas ausencias

y retener a esos talentos”.

El socio administrador de Bofill
Mir, Rodrigo Saffirio, comenta que te-
niendo en cuenta la evolucion que esta
experimentando el sector legal, “incor-
poramos un ciclo de charlas de forma-

Existe una
sobrevaloracion del
concepto de socio, sin
considerar el verdadero
alcance y sin haber
cumplido con las etapas
de la carrera necesarias

La necesidad de ofrecer mayor fle-
xibilidad a los asociados es un aspecto
sobre el cual en general las firmas coin-
ciden y que, dice el socio de Cuatreca-
sas Cristian Conejero, “debe conjugar-
se con la importancia en su formacion

cion destinadas a generar espacios de
reflexion v orientacion a nuestros abo-
gados, Este espacio tiene como ohjeti-
vio promover la conversacidn y el deba-

con el ambito juridico, como nuevas re-
gulaciones, reformas, entre ofros”.

Ademas, como una forma de invo-
lucrar al equipo en la toma de decisio- , ,

nes vy dar forma a su plan estratégico

—considerando el relanzamiento de la

firma en marzo de 2022 — cuenta gue

crearon comités de Personas, Comunicaciones, Formacion,
Tecnologias, Servicios e Implementacion. Cada uno de ellos,
explica, “s¢ encarga de buscar oportunidades de mejora en su
area de compelencia y todos estan integrados por socios, di-
rectores v asociados con diferentes niveles de experiencia y de
diferentes pricticas para favorecer la diversidad de opinio-
nes, la horizontalidad v la transparencia en la toma de decisio-
nes, junto con el objetivo de reducir el riesgo de sesgos”.

Consolidacion de la flexibilidad laboral para
adaptarse a cada perfil

El gerente general de Ferrada Nehme, Cristian Quezada,
asegura que en ol estudio cuentan actualmente “con diversas
formas de atraer y retener talentos. Nuestro objetivo nunca ha
sido crecer exponencialmente, sino de forma organica, por lo
que creemos gue los beneficios que podemos ofrecer deben
responider a esa misma forma de entendemos como empresa®.

Y, afiade, para la firma "es importante incorporar sentido
¥ proposito a cada cosa que hacemos. Ofrecemos una politica
de carrera clara y no discriminatoria, muy bien remunerada;
ofrecenos un gran clima laboral v un amplio conjunto de be-
neficios adicionales".

Enese sentido, explica que han desarrollado “opolones de fle-
xdtrabajo, lo que nos permite adaptarnos a las necesidades de ca-
da persona”, a lo que s¢ suman ofras iniciativas: “Tambidén cree-
mias que nuestras politicas v esfeerzos en materia de diversidad e
inclusion son bien percibidos por las nuevas generaciones”.

para liderar desde esa
posicion a equipos de
te sobre diversos temas relacionados trﬂbﬂfﬂ.

Rodrigo Albagli

Albagli Zaliasnik

continua®

“Por ello, mantenemos un progra-
ma denominado smart work —puntua-
liza—, que permite irabajar dos dias de
teletrabajo y ires dias presencialmen-
te, que se combina con programas de
mentorias y, ¢n etapas mas avanzadas,
de liderazgo dentro de la profesitn, asi
COMI recursos muy importantes desti-
nados a la formacion permanente den-
tro de la oficina”.

Involucramiento en la toma de decisiones

Wilhelmy agrega otro elemento de relevancia para esta
discusion v que tiene que ver con la comunicacion v evahaa-
ciin en la firma, asi como con el desarrollo de una cultura or-
ganizacional en ella.

Para el primer caso, dice el socio de PPU, “se deben conside-
rar instancias de comunicacion efectivas v bien enfocadas a
temas y objetivos concretos, junto con buenos procesos de
evaluacion v feedback” entre todos los integrantes del estudio,
mieniras que respecto del segundo elemento, plantea que "se
deben establecer estrategias y acciones para crear un ambien-
te de trabajo apropiado para el desarrollo profesional y perso-
nal, v una identificaciom con los valores de la organizacion”.

También, advierte, son importantes las condiciones fisi-
cas y de infraestructura que permiten desarrollar las labora-
les del drea legal, por lo que consideran un eje de tecnologia y
desarrollo de carrera, donde “la inversidn en tecnologia es cla-
ve para que los abogados aprovechen al méximo sus potencia-
lidades y su tiempo, en beneticio de la organizacion v su ambi-
1o personal”,

Desde Bofill Mir, en tanto, precisan que actualmente estan
trabajando en el desarmollo de un modelo “cada ver mas hori-
zontal, que nos permita promover la integracién v el sentido
de pertenencia. Fsto, mediante la participacion de nuestros
abogados desde ¢l primer dia, con un fuerte apoyo ¢ involu-
cramiento de los socios y lideres de las distintas practicas”.

Aquello, aseguran, es un tema fundamental para el de-
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Creemos que nuestras
politicas y esfuerzos en
sarrollo v crecimiento del estudio, mﬂterfﬂ dE dfverﬁfdﬂd e mos nuestras puertas para gque los aso-

por lo que “estamos reperfilando la
formacion y oportunidades de nues-

inclusién son bien

clados puedan ser parte de una pasan-
tia de intercambio cultural y profesio-

tros abogados”, destaca su socio ad- pEfEfbfdﬂS por las nuevas nal tanto para recibir abogados como

ministrador,

En esta fase cuentan con la ayuda
de una experta externa v del director
ejecutivo de la firma, Joaquin Pérez,

quien fue asociado por mas de 10 afios
de la oficina v se reintegrd a ella luego

de realizar un MBA v de trabajar en una

fundacion. "Para nosotros era impaor-

tante incorporar a alguien que enten-

diera la cultura del estudio para promover los cambios”, afir-
ma Saffirio.

Fomentar programas de estadia en Espanay
Latinoamérica

Hay firmas internacionales con presencia en el pais que
también consideran fundamental desarrollar un plan para
evitar la fuga de profesionales jovenes desde sus equipos. Es
el caso de Cuatrecasas, desde donde explican que cuentan con
una estrategia global para abordar ¢l tema.

“Al igual que €] resto de nuestras 27 oficinas, en Santiago
tenemos una dedicacion especial para abordar la basqueda v
retencion de talento®, afirma Conejero. Al respecto, explica
gue cuentan con diversos planes de captacion y formacion,
“con los que fomentamos el desarrollo de nuestros profesio-
nales, dirigido a todas las oficinas y en funcion del nivel de su
experiencia y categoria profesional”,

Entre cllos destacan, dice, los programas de estadia de
asociados en las sedes de Cuatrecasas en Espana, “para su in-
troduccion en sus areas de practica | secondments o fraslados
de corto o largo plazol”; en instancias de cohesion con pares
dentro de la firma v que también se realizan en Europa, como
“El Compendio™, un evento para familiarizar a las nuevas in-
corporaciones con los valores organizacionales, o las llama-
das “metas volantes”, que deben cumplir los asociados al pa-
sar a una nueva categoria dentro de la carrera profesional.

Bofill Mir también destaca la existencia de un programa de
pricticas internacionales especialmente destinado a asocia-
dos jiwvenes en la oficina, la que se basa “en las buenas relacio-
nes” del estudio con otras firmas en ¢l mundo v que teme su
foco pussto en Latinoamérica.

*Considerando las cortas distancias entre cada pais, abri-
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generaciones.

Cristidn Quezada
FerradaMehme

para que los nuestros viajen. Esta ini-
ciativa tiene como objetivo, entre
olros, reconocer a nuestros profesio-
nales jovenes mds meritorios, pero
también promover el encuentro culiu-
ral v la diversidad", sefialan.

También se refieren a la renovacion
total de su programa de pasantias para
alumnos de Derecho, “que ahora se ca-
racteriza porque queremos darles la oportunidad a los esiu-
diantes universitarios de conocer como es trabajar con noso-
tros, pero con un s6lide compromiso de que queremos enten-
der mejor las inquictudes de las nuevas generaciones v qué
formanos laborales les atraen mas®.

“Estas implican la prictica en un area especifica del dere-
choy la participacion en las instancias de Formacion 3607, que
incluyen una charla sobre el trabajo Pro Bono, los proyvectos
en curso de los comités, talleres y ofras capacitaciones gene-
rales”, precisan v agregan que durante enero tuvieron a varios
estudiantes trabajando a tempo completo v para la seleccidn
apostaron por hacer invitaciones directas a universidades de
fuera de Santiago, “como una forma de acercar este programa
acudades donde son mas dificiles de acceder v, ala vez, atra-
er al talento de regiones”.

Distintos factores para ser nombrado socio

*;Es una posibilidad para lograr retener talentos el aofre-
cer a abogados jivenes convertirse en socios de la lirma?”, se
pregunta el gerente general de Ferrada Nehme v a continua-
cion responde: aunque *es uno de los tantos factores, noes el
LT 1T

Tras reflexionar acerca de este punto, en Albagll Zaliasnik
llegarom a la conclusion de que “cxiste una sobrevaloracion
del concepto, sin considerar el verdadero alcance v sin haber
cumplido con las etapas de la carrera necesarias para liderar
desde esa posicion a equipos de trabajo”.

“Lo cierto es gue hoy va no existe un inico modelo para
incorporarse como socio. Al igual que varios otros temas
que afectan a la industria legal, este seguird evolucionan-
do. Hace un afio comenzamos a redisefiar nuestro modelo
de partnership de acuerdo con los nuevos desafios de la

Mas que adelantar sus
desarrollos y ofrecerles

prafesion v los intereses de las nue-
vas generaciones de abogados”®, pre-
cisa el socio Rodrigo Albagli.

Mientras que en el caso de Cuatre-
CAsas aseguran que esta “no es una
modalidad de nuestra firma®. Y, agre-
ga, “mas que adelantar sus desarro-
llos v ofrecerles ser socios a una edad
mas temprana, promovemos una ca-
rrera que permite al abogado profun-
dizar en sus areas de practica y con-
vertirse en un especialista en el sector
gue s¢ desarrolle, para luego ser un
referente en su drea de practica den-
tro del mercado®.

Duranie la carrera profesional,
precisa Conejero, *nuestra politica va

mas enfocada en evaluar permanen-

temente la evolucion de los asociados

para que su formaciéon y desarrollo

sea de excelencia y lo mas completo posible, cubriendo no
salo los aspectos naturales de la prestacion de servicios le-
gales, sino una comprension de como opera el mercado le-
gal v las industrias con las que interactuamos”.

El socio de PPU, Juan Pablo Wilhelmy, advierte que “ofre-
cerles ser socio o socia a mas corta edad dependera de la
trayectoria que tenga cada abogado o abogada y si cumplié
o no con los requisitos y metas establecidas por el plan de
carrera del estudio®, a lo que su par de Alessandri. Cristian
Pérez, afade que en el caso de su oficina =i se usa ofrecerle a
los profesionales jovenes ser designados en esta posicion,
pero aquello se da “cuando estan alineados el buen desem-
pefio y mirada comercial con el area de practica o especiali-
dad v la demanda del mercado v de nuestros clientes”,

Unia visién parecida plantea el socio de Cariola Diez Pé-
rez-Cotapos, Juan Pablo Matus, quien destaca que “la incor-
poracion de nuevos socios depende exclusivamente de los
meritos del candidato o candidata, por lo que no se requiere
una edad especifica®, lo gue el socio de Bofill Mir, Rodrigo
SalTirio, complementa asegurando gue "ademas del perfil
de excelencia se busca que se combinen una serie de cuali-
dades personales v profesionales, como, por ejemplo, una
capacidad sobresaliente de comunicacion, compromiso
con los clientes vy aporte a nuestro desarrollo corporativo a
traves de ideas o iniciativas innovadoras®.

ser socios a una edad
mds temprana,
promovemos una
carrera que permite al
abogado profundizar en
sus dreas de prdctica y
convertirse en un
especialista en el sector

gue se desarrolle.
Cristian Conejero
Cuatrecasas

Bajan edades en
nombramientos, pero se
mantiene la experiencia

Aungue para algunos la posibilidad
de ofrecerle a un joven abogado con-
vertirse en socio para retenerlo en la
firma es un elemento a considerar, ad-
vierten que esto siempre va acompana-
do de otros elementos relevantes para
tomar la decisidn.

Pese a ello, Saffirio reconoce que el
altimo tiempo “hemos ido bajando la
edad promedio de los nuevos socios
sostenidamente”, siendo esta —en los
dos dltimos anos — menor a 40, mien-
iras que el socio de Cariola Diez Pérez-
Cotapos precisa que en su caso la edad
promedio para estos nombramientos
s¢ ubica normalmente entre los 35 v
40 afos, pero insiste que “su incorpo-
racion depende exclusivamente de los méritos®.

A juicio de Rodrigo Albagli, la edad para acceder a este car-
go en las firmas legales debiera moverse entre los 37 v 42
ANos, AUnque “siempre existen casos excepcionales que se sa-
len de estos pardametros”,

“Unabogado, para legar a ocupar una posicion de socioen
toda su dimension, necesita entre 10y 12 afos de experiencia
y logros consistentes para perfilarse en este rol de manera exi-
tosa, al ser necesario consolidarse en distintas dimensiones
que van mucho mas alla de las capacidades técnicas”™, evalua,

Mas alla de la edad, porgue hay algunos casos en que los
asociados pasan a ser socios a los 35 afos y olros enun mo-
mento posterior, comenta Conejero, lo que si existe es "un re-
corrido establecido institucionalmente gue permite cumplir
con los objetivos”.

Eneste sentido, sefiala, “para nosotros e clave poder ofrecer
a nuestros profesionales un plan de carrera umico en Chile, que
les dé certeza y transparencia para su crecimiento profesional,
que privilegie el desarrollo meritocratico v que les permita po-
tenciar su talento en un ambiente multicalwral™,

Pérez coincide con la evaluacion de los otros socios y plan-
tea que en el caso de Alessandri, *mas que edad, privilegiamos
un alto nivel de desempeno, drea de especialidad v captacion
de nuevos clientes, Nos interesan también competencias oo-
mo trabajo en equipo vy liderazgo”. L]
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