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ArTICOlO DISPONIbIle ON-lINe

L a prima parte dell’anno si è conclusa. Alcuni hanno già iniziato il periodo
di vacanza, altri attenderanno ancora qualche settimana, ma la chiusura
del primo semestre rappresenta per ogni impresa un momento di sosta

e di valutazione. 

Come sono andate le linee di produzione? Quali obiettivi sono stati raggiunti?
Per molti imprenditori è un passaggio cruciale, nel quale si comincia già a pro-
grammare l’anno successivo.

Non fa eccezione la Mozzanica. Il nostro proposito era consolidare il maggior
numero di commesse entro giugno. Con l’avvio del periodo estivo, infatti, luglio
difficilmente è un mese ricco di ordini, agosto è tradizionalmente scarico e set-

tembre apre la fase di rinnovo dei contratti di manutenzione: con
l’ultimo quadrimestre, l’attenzione è ormai rivolta alla chiusura
dell’anno.

Il tempo, osservato in questi termini, sembra trascorrere rapida-
mente. In effetti è così. Gli anni recenti, segnati da una significa-
tiva richiesta di personale altamente qualificato come anche di
giovani da formare, hanno reso ogni risorsa preziosa e più fre-
quenti frenesia, stress e tensione. Non intendiamo negare l’esi-
stenza di questi momenti. Proprio per affrontarli, attraverso i
nostri articoli abbiamo proposto strumenti e riflessioni utili a ge-
stirli.

A febbraio, trattando la “Qualità degli ambienti di lavoro”, ab-
biamo evidenziato come dipenda dalla leadership del responsa-
bile, chiamato a coordinare con pianificazione, chiarezza e una
corretta gestione delle persone. Con “Opportunità nella difficoltà”
abbiamo illustrato come i momenti complessi possano racchiu-
dere potenzialità inattese, a condizione di non arrendersi. Nelle

“Scelte strategiche” abbiamo mostrato come un’idea ben strutturata possa
condurre a risultati importanti. Infine, in “Giovani e Over 50”, abbiamo appro-
fondito il dialogo che deve instaurarsi tra le due parti per la piena riuscita degli
obiettivi aziendali.

Il prossimo articolo sarà dedicato al concetto di “Unione”: al suo valore quando
viene realmente applicata, ma anche alla fragilità che ne deriva quando anche
un solo componente del gruppo assume un atteggiamento dannoso.

Se ne ricava un principio chiaro: un’azienda capace di una buona gestione, in-
tesa non solo in termini produttivi, è in grado di attraversare ogni difficoltà e di
orientarsi sempre verso nuovi obiettivi.

È un tema ricorrente in ogni intervista della mia rubrica “Da figli a imprenditori”.
Confrontarmi con esponenti della seconda generazione è sempre prezioso:
non emerge soltanto il loro percorso, ma le sfide affrontate e il modo in cui le
hanno gestite. Tutti hanno sottolineato che è stata la concentrazione sugli
obiettivi a sostenerli, offrendo ai collaboratori spunti per procedere insieme.

Concludo augurando a tutti una buona estate, invitando però a non conside-
rarla l’unico momento di serenità dell’anno. Un periodo di riposo, certamente,
ma non l’unico. Se ogni giornata viene vissuta con consapevolezza, valoriz-
zando ciò che, pur con fatica, ci offre, il tempo acquisterà un significato diffe-
rente.

A presto!

Il punto di vista

Consapevolezza,
unione e futuro:

il punto
di metà anno

di Jordan Mozzanica
International & National Sales | Marketing Director
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Un conflitto antico quanto il mondo

È una dinamica vecchia quanto la storia
stessa: ogni generazione uscente guarda
con perplessità quella che arriva, e ogni ge-

nerazione nuova fatica a riconoscere valore in chi
l'ha preceduta. Si critica, si giudica, si semplifica. I
più anziani vedono nei giovani superficialità, impa-
zienza, fragilità. I più giovani vedono nei senior ri-
gidità, resistenza al cambiamento, distanza dalla
realtà contemporanea. Due letture opposte, en-
trambe parziali, entrambe viziate dallo stesso er-
rore: concentrarsi sulle differenze e ignorare sia gli
elementi in comune sia il valore aggiunto che cia-
scuna generazione porta con sé.

eppure, proprio in quel territorio inesplorato tra le
due prospettive si nasconde una delle risorse più
potenti a disposizione di un'azienda: la capacità di
far dialogare esperienze diverse, di trasformare il
confronto generazionale in un vantaggio competi-
tivo. Non è un esercizio teorico. È una scelta con-
creta, che richiede metodo, visione e una buona
dose di umiltà da entrambe le parti.

La generazione Over 50: solidità
costruita nel tempo

Per comprendere il valore della generazione over
50, bisogna partire dal contesto in cui si è formata.
Non esisteva un'ipertecnologia pronta a tenere
tutti informati su tutto. Non c'erano app, non
c'erano scorciatoie digitali. C'era l'impegno, la resi-

lienza, la necessità di fronteggiare le difficoltà con
gli strumenti che si avevano a disposizione,
spesso limitati, spesso insufficienti.

Questo percorso ha prodotto qualità precise: una
forte autonomia decisionale, una maggiore stabi-
lità emotiva, un patrimonio di esperienze consoli-
date che nessun algoritmo può replicare. Chi ha
dovuto fare sacrifici per ottenere ciò che voleva ha

sviluppato una capacità di valutazione e di tenuta
che non si impara sui manuali. Sa leggere le situa-
zioni, sa aspettare quando serve, sa decidere
anche in condizioni di incertezza.

Di contro, però, questa stessa solidità può diven-
tare un limite. la generazione over 50 è spesso
poco incline ad accettare migliorie e suggerimenti,
fatica ad adattarsi alle tecnologie in continua evo-
luzione e tende a perdere spirito di adattamento.
l'esperienza, quando diventa certezza assoluta, ri-
schia di chiudersi in se stessa. e in un mondo che
cambia a velocità crescente, chi non si adatta non
resta fermo: arretra.

Giovani e Over
50: il dialogo

tra generazioni
come motore

invisibile
dell'impresa

ArTICOlO DISPONIbIle
ON-lINe

I giovani di oggi hanno una
mentalità più aperta, veloce e
propensa all’apprendimento rapido
con una minore tolleranza agli
ambienti tossici.
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La nuova generazione: velocità,
apertura e fragilità

I giovani di oggi sono nati con la tecnolo-
gia. Per loro il digitale non è uno stru-
mento da imparare: è l'ambiente naturale
in cui si muovono. Hanno una mentalità
più aperta, più veloce, più propensa all'ap-
prendimento rapido. Portano con sé una
minore tolleranza verso gli ambienti tos-
sici, una sensibilità che le generazioni
precedenti non avevano o non si permet-
tevano di esprimere. Sanno riconoscere
ciò che non funziona e lo dicono, spesso
con una franchezza che spiazza.

Ma anche qui, i punti di forza si accom-
pagnano a fragilità che non si possono
ignorare. l'abitudine ad avere tutto subito
genera impazienza e non forma alla resi-
lienza. la comunicazione prevalente-
mente digitale non spinge al dialogo
faccia a faccia, a quella capacità di con-
fronto diretto che resta fondamentale in
qualsiasi contesto lavorativo. Ansia, diffi-
coltà di concentrazione prolungata e un
rapporto spesso problematico con i so-
cial media completano un quadro che
merita attenzione. Non a caso, il tema
della salute mentale dei giovani è ormai
al centro del dibattito pubblico, e l'uso
sbagliato dei social ne rappresenta uno
dei campanelli d'allarme più evidenti.

Costruire un ponte: due
esempi da parti opposte del
mondo

Come si supera questa distanza? Come
si passa dal giudizio reciproco a un dia-
logo che produca valore per entrambe le
parti? Servono esempi concreti, storie
che dimostrino come il confronto gene-
razionale possa funzionare non in teoria,
ma nella pratica.

Per un giovane che fatica a vedere negli
over 50 qualcosa di diverso da rigidità e
lentezza, la storia di Wang Deshun può es-
sere illuminante. Nella sua vita, sin da gio-
vane, Wang si è sempre posto degli
obiettivi e non ha mai detto no a una sfida,
a un cambiamento o a una novità. Oggi,
avanti con gli anni ma pieno di spirito di
vita e di una voglia inesauribile di condivi-
dere la propria esperienza, incontra gio-
vani di tutto il mondo affinché possano
trovare spunti per la propria vita. la sua
storia dimostra che l'età non è un confine,
ma un punto di osservazione diverso: chi
ha vissuto di più ha più strumenti da of-
frire, a patto che mantenga la curiosità di
chi non si considera mai arrivato.

Viceversa, per una persona over 50 che
guarda ai giovani con scetticismo, il pa-
norama dei giovani imprenditori italiani
che stanno riscrivendo le regole del gioco

offre una prospettiva preziosa. Osservare
quali strumenti hanno messo in atto per
raggiungere i loro successi, quali tecno-
logie hanno adottato, quale mentalità li
ha guidati, può aprire la mente a nuove
conoscenze, a nuovi metodi di lavoro, al-
l'apprendimento di approcci che non esi-
stevano vent'anni fa. Non si tratta di
rinnegare il proprio percorso, ma di arric-
chirlo.

Operando in questo modo, da entrambe
le parti possono cadere false credenze e
idee che rendono le persone prevenute,
chiuse nel proprio perimetro e quindi in-
capaci di dialogare.

Come ha scelto di operare
Mozzanica

Guardando alla storia di Mozzanica, ritro-
viamo gli stessi principi tradotti in scelte
aziendali precise. Il tema del dialogo ge-
nerazionale non è stato affrontato con di-
chiarazioni di principio, ma con decisioni
concrete, portate avanti con coerenza nel
tempo.

Il gioco di squadra come
fondamento

la prima scelta è stata culturale.
l'azienda ha sempre deciso di puntare su
un concetto chiaro: il gioco di squadra.
Questo si è tradotto nell'incentivare il dia-
logo, l'incontro, l'ascolto. Valori come la
condivisione e la risoluzione congiunta
dei problemi non dovevano restare parole
scritte su un manifesto: dovevano diven-
tare elementi di base nel funzionamento
quotidiano dell'impresa.

la proprietà ha poi deciso di assumere
persone che dovevano aiutarla a cre-
scere, Manager, Dirigenti, che di base
avessero in comune questi valori. Non
era sufficiente la competenza tecnica o
l'esperienza di settore: serviva una predi-
sposizione autentica al confronto, alla
collaborazione, alla capacità di ascoltare
prima di decidere.

A questo si è aggiunta una scelta struttu-
rale: periodicamente, tutta la prima linea
e il CDA stesso dovevano sottoporsi a
percorsi formativi per comprendere
come affinare meglio queste qualità. Non
una formazione episodica, ma un impe-

(Continua a pag. 7)
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I n questo appuntamento della rubrica "Da figli
a Imprenditori", Jordan Mozzanica incontra Ro-
berta Sala, rappresentante della seconda gene-

razione della Sala luciano, una delle realtà
automobilistiche più longeve del territorio. fondata
nel 1971, l'azienda si appresta a tagliare il tra-
guardo dei 55 anni di attività.

Le radici: tra banchi di scuola e
officina

Il percorso di roberta nell'azienda di famiglia non
è stato un ripiego, ma una scelta consapevole e

voluta. Sebbene il suo ingresso ufficiale risalga al
2001, Roberta ha "respirato l'aria della concessio-
naria" fin dai tempi dell'università. laureata in
Scienze della Comunicazione e Pubbliche rela-
zioni, ha inizialmente testato le sue competenze in
un'agenzia pubblicitaria a Milano.

Tuttavia, il richiamo delle origini e la passione per

il rapporto diretto con il cliente hanno prevalso.
"Mio papà mi ha richiamata alle armi", racconta ro-
berta, ricordando come il sodalizio tra la sua pas-
sione per le auto e la vendita sia nato in modo del
tutto naturale.

"Siamo entrate in punta di piedi. Io mi sono occu-
pata dell'ambito commerciale, mia sorella di quello
amministrativo, sempre sotto la regia di mio padre,
che ha saputo quando e come delegare".

Il passaggio generazionale: fiducia e
visione comune

Uno dei temi centrali dell'intervista è il delicato
equilibrio del passaggio generazionale. roberta
sottolinea come il padre, Luciano, sia stato lungi-
mirante nel concedere "carta bianca" alle figlie, of-
frendo loro fiducia prima ancora di avere la
certezza dei risultati. 
Questo approccio ha permesso a roberta e a sua
sorella di sentire l'azienda come propria, pur ono-

Passione
e Continuità:

La Storia
della Famiglia Sala

alla Concessionaria
Luciano Sala

Jordan Mozzanica
racconta il passaggio generazionale

nelle family company italiane

APPrOfONDIMeNTI
SUl SITO Web

INTerVISTA DISPONIbIle
SU yOUTUbe
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rando le fondamenta gettate dal fonda-
tore.

Oggi l'azienda è una vera impresa fami-

liare a tutto tondo, che vede coinvolti at-
tivamente anche il marito e il cognato di
roberta. 

Questa coesione non è vista come un li-
mite, ma come un supporto fondamen-
tale: condividere le scelte con persone di
fiducia rende più consapevoli nell'affron-
tare le sfide quotidiane.

Affrontare il cambiamento:
l'evoluzione del mercato

Il settore automotive ha attraversato tra-
sformazioni radicali. roberta ricorda
come uno dei momenti più complessi sia
stato il passaggio dallo storico marchio
Opel, che il padre sente "stampato nel
cuore" sin dalle origini, all'attuale colosso
Stellantis. Un cambiamento che ha impo-
sto nuovi processi e nuove modalità di in-
terfaccia.

Invece di subire il mercato, la famiglia
Sala ha scelto di cogliere le opportunità
derivanti da questa evoluzione, mante-
nendo saldi i valori trasmessi dal padre:
dedizione, onestà e fatica. "La fatica

serve", afferma roberta, "perché per otte-
nere risultati bisogna faticare".

Il futuro: l'assistenza come
porto sicuro

Guardando al domani, la strategia di ro-
berta è chiara: l'innovazione tecnologica
e l'iper-connessione delle auto sono ne-
cessarie, ma il vero valore aggiunto ri-
mane l'assistenza qualificata. In un
mondo dove le auto si possono acqui-
stare anche online, è l'officina a garantire
la fidelizzazione del cliente nel lungo pe-
riodo.

"Mio papà ha un motto: la prima vettura la
vende il venditore, la seconda la vende l'as-
sistenza".

l'obiettivo per il futuro non è necessaria-
mente l'espansione dimensionale, ma il
miglioramento costante. 
roberta Sala continua così a guidare
l'azienda con la stessa passione del
1971, trasformando l'eredità di una figlia
nell'impegno quotidiano di un'imprendi-
trice. l

gno ricorrente, che ha contribuito a
creare un linguaggio comune tra genera-
zioni diverse all'interno dell'organizza-
zione.

Investire sui giovani: il piano B
che diventa piano A

l'azienda ha poi compreso sempre di più
la necessità di avere dei "piani b", e in
questo caso la parola si traduceva nel ga-
rantire continuità attraverso l'inserimento
di giovani. Non si può non ammettere
che gli anni passano e che possono re-
stare in piedi solo le organizzazioni che
hanno sempre pensato al futuro.

Ma qui emerge un punto che Jordan
Mozzanica sottolinea con chiarezza: l'er-
rore da non commettere è pretendere
esperienza. Il giovane non avrà mai a
priori l'esperienza di chi lavora da de-
cenni. Però la può acquisire tramite un la-
voro di formazione, ed è in primis
l'imprenditore che deve investire in que-
sto percorso. 
Non si tratta di aspettare che i giovani ar-

rivino "pronti": si tratta di creare le condi-
zioni perché possano diventarlo, all'in-
terno di un contesto che li accompagna,
li sfida e li fa crescere.

L'incontro tra le parti: lavorare
insieme, costruire insieme

Da ultimo, Mozzanica ha sempre favorito
l'incontro tra le parti, sia durante l'attività
lavorativa sia durante attività di Team
building. Soprattutto queste ultime, che
spesso hanno un carattere informale e
persino divertente, si rivelano strumenti
potenti per abbattere le barriere genera-
zionali. Quando si condivide un'espe-
rienza al di fuori del contesto
strettamente professionale, le gerarchie
si attenuano, le diffidenze si sciolgono e
le persone si vedono per quello che sono:
professionisti con storie diverse ma con
un obiettivo comune.

Un risultato che parla da solo

le storie contano. Ma i risultati, quando
ci sono, confermano le scelte.

È grazie a questo insieme di decisioni, il

gioco di squadra come valore fondante,
l'assunzione di figure manageriali che
condividessero questa visione, la forma-
zione continua, l'investimento sui giovani,
il team building come strumento di inte-
grazione, che, come ci dice Stacey Moz-
zanica Hr Manager: “Mozzanica è stata,
nel 2025, l'azienda numero uno in Italia
nel settore antincendio per l'assunzione
di giovani”.

Non è un dato casuale. È il risultato di
una strategia precisa, che ha scelto di
non contrapporre le generazioni ma di
farle incontrare. Che ha deciso di inve-
stire su chi arriva senza pretendere che
arrivi già formato. Che ha costruito un
ambiente dove l'esperienza degli over 50
e l'energia dei giovani non si escludono,
ma si rafforzano a vicenda.

In un settore dove la competenza tecnica
è tutto e dove ogni intervento ha conse-
guenze reali sulla sicurezza delle per-
sone, questa scelta non è solo
intelligente: è necessaria. Perché il futuro
di un'azienda non si costruisce sce-
gliendo una generazione contro l'altra. Si
costruisce facendole lavorare insieme. l

(Segue da pagina 5)
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Facile da invocare, difficile da
costruire

K en blan-
c h a r d ,
m o t i v a -

tore e uomo d'im-
presa, amava
ripetere che "nes-
suno di noi è forte
come tutti noi". È
una di quelle frasi
che condividiamo

volentieri, insieme a tante altre che ruotano attorno
allo stesso concetto: l'unione fa la forza. Suonano
bene, sembrano ovvie, quasi banali.

eppure ogni leader, ogni manager, ogni imprenditore
sa che dietro quelle parole si nasconde una delle
sfide più complesse della vita aziendale. le persone
hanno una propria testa, un proprio modo di lavo-
rare, pregi e difetti. Metterle nelle condizioni di col-
laborare davvero, di remare nella stessa direzione,
non è impossibile, ma è tutt'altro che automatico.

la differenza tra una squadra che funziona e un
gruppo di individui che convivono sotto lo stesso
tetto non sta nella fortuna. Sta in una serie di
scelte precise, fatte prima ancora di assumere e
poi mantenute giorno dopo giorno. Per capirlo con-
viene partire da due storie lontane dal nostro set-
tore, ma capaci di spiegare meglio di qualsiasi
teoria cosa accade quando l'unione c'è e cosa suc-
cede quando viene a mancare.

Due storie agli antipodi

La Germania del 2014: la forza di un collettivo
senza fuoriclasse
Nel calcio capita raramente di vedere una squadra
vincere senza appoggiarsi a un campione asso-
luto. la Nazionale tedesca che alzò la Coppa del
Mondo nel 2014 fu proprio questo: un collettivo in
cui nessun giocatore era "il" giocatore.

Ciascuno conosceva con esattezza i propri com-
piti. Ciascuno era motivato verso un obiettivo co-
mune. Tutti erano pronti alla collaborazione, alla
versatilità, al cambiamento immediato dell'assetto
di gioco quando la partita lo richiedeva. Dietro que-
sto equilibrio c'era il commissario tecnico, Joa-
chim löw, capace di leggere i talenti che aveva tra
le mani, di riconoscere pregi e difetti di ognuno e
di indirizzarli verso un traguardo condiviso.

la vittoria del Mondiale fu la conferma più evi-
dente. Ma il modo in cui si continuò a parlare di
quella squadra ben oltre la fine del torneo dimostra
che il risultato non fu un episodio: fu il frutto di un
metodo applicato alle persone.

Apple, Jobs e Sculley: cosa accade quando l'unione
si incrina
Il rovescio della medaglia ha un nome altrettanto
noto. Quando Steve Jobs guidava Apple, il senso
di appartenenza era così forte che, all'interno della
scocca di ogni Macintosh, nascoste alla vista del
cliente, erano incise le firme del team che aveva
contribuito a svilupparlo. Un dettaglio invisibile, e

ArTICOlO DISPONIbIle
ON-lINe

L'unione come
elemento base

dell'impresa
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proprio per questo rivelatore di quanto
quel gruppo si sentisse parte di qual-
cosa.

Poi qualcosa cambiò. Jobs convinse
John Sculley, allora presidente di Pep-
siCo, a diventare CeO di Apple. All'inizio
l'azienda crebbe ed entrò in nuove fasce
di mercato. Ma nel 1985 fu lo stesso
Sculley a portare il consiglio di ammini-
strazione a votare per l'allontanamento di
Jobs, il fondatore.

le conseguenze arrivarono col tempo:
dopo i risultati iniziali, l'azienda conobbe
cali di vendite, direzioni strategiche poco
chiare, progetti falliti. Nel 1993 Sculley la-
sciò Apple e, anni dopo, Jobs commentò
di aver "assunto l'uomo sbagliato". Solo

con il suo ritorno, dal 1997 in poi, l'azienda
ritrovò una nuova evoluzione. la do-
manda resta sullo sfondo, scomoda e
istruttiva: quali dinamiche interne devono
essersi mosse perché un gruppo arri-
vasse a estromettere il proprio fondatore?

le due storie raccontano la stessa verità
da due lati opposti. l'unione non è un sen-
timento spontaneo che nasce da solo. È
una costruzione fragile, che va alimen-
tata, e che una sola persona sbagliata, la-
sciata libera di agire, può mettere in crisi.

Come Mozzanica costruisce e
protegge l'unione

Anche per un'azienda che opera nell'an-
tincendio, dove ogni intervento ha conse-
guenze reali sulla sicurezza delle
persone, la coesione del gruppo non è un
dettaglio di clima interno: è un fattore
operativo. Per questo Mozzanica af-
fronta il tema con metodo, lungo un per-
corso che parte molto prima
dell'assunzione.
le scelte che guidano questo percorso
sono quattro.

Prima scelta: sapere cosa si vuole, prima
di cercare chi lo farà
Prima ancora di assumere le persone
giuste, occorre avere chiaro cosa si vuole
fare e come lo si vuole fare. Non solo in
termini di personale, ma anche di mezzi,
attrezzature e capitali. Senza questa
chiarezza a monte, qualsiasi ricerca di
candidati rischia di partire dalla domanda
sbagliata.

Seconda scelta: selezionare guardando
alle persone, non solo ai curricula
Definito il quadro, si procede con la ri-
cerca del personale. l'Hr Department di
Mozzanica sa con precisione quali qua-
lità cercano i diversi manager e, con il
supporto di società terze specializzate,
conduce selezioni mirate. In questa fase
l'attenzione non è rivolta soltanto alle
competenze tecniche: conta capire pregi
e difetti di ciascun candidato e immagi-
nare come potranno impattare, nel con-
creto, su un ambiente di lavoro fatto di
relazioni quotidiane.

Terza scelta: dare direzione, scopo e ri-
conoscimento
Scelta la persona, il lavoro non finisce: ini-
zia. Servono direttive chiare, uno scopo,
motivazione. Serve far capire che Mozza-

nica riconosce le qualità di chi entra e
che ognuno, anche l'ultimo arrivato, ha
una funzione precisa all'interno del pro-
cesso. Da qui in avanti il compito del diri-
gente e del manager è gestire la singola
persona e il gruppo nello stesso mo-
mento, tenendo sempre la rotta sugli
obiettivi aziendali. È il passaggio in cui un
nuovo ingresso smette di essere un
costo e diventa parte attiva del collettivo.

Quarta scelta: gestire l'errore prima di ri-
correre alle decisioni drastiche
Anche Mozzanica ha conosciuto mo-
menti in cui sono state inserite persone
che si sono rivelate non adatte alla realtà
aziendale. Persone che hanno portato va-
lori non in linea con quelli aziendali. Di
fronte a queste situazioni, la prima rispo-
sta non è l'allontanamento, ma l’analisi
della situzione.

Manager, dirigenti e Hr Department pun-
tano anzitutto alla gestione e al tentativo
di recupero della persona: farle compren-
dere l'errore, capire se all'origine ci sia un
momento di frustrazione, offrire una via
per rientrare nel gruppo. Solo quando, no-
nostante i tentativi, la persona non ri-
sponde, l'azione drastica resta l'ultimo
passo. Non il primo riflesso, ma l'extrema
ratio. È una scelta che protegge la squa-
dra senza rinunciare, finché è possibile,
al valore delle persone.

Il denominatore comune

la Germania del 2014 ha vinto perché un
allenatore ha trasformato individui in col-
lettivo. Apple ha vacillato quando quel
collettivo si è incrinato dall'interno. In
mezzo a queste due storie c'è una verità
che vale per ogni impresa: l'unione non si
proclama, si costruisce. Si costruisce
nella chiarezza degli obiettivi, nella cura
della selezione, nel riconoscimento del
ruolo di ciascuno e nella capacità di ge-
stire i conflitti senza scorciatoie.

Mozzanica ha scelto questa strada. Non
perché sia la più comoda, ma perché in
un'azienda dove la qualità del servizio di-
pende dalla qualità di chi lo eroga, una
squadra unita non è un valore aggiunto.
È la condizione stessa per fare bene il
proprio lavoro.

Nessuno di noi è forte come tutti noi. A
patto di costruire, ogni giorno, quel "tutti
noi". l
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N ell’ appuntamento della rubrica "Da figli a
imprenditori", Jordan Mozzanica incontra
Davide Luraschi, titolare dello studio Lu-

raschi e De Dionigi Associati, per esplorare un pas-
saggio generazionale arrivato alla sua quarta
iterazione all'interno di una delle realtà storiche del-
l'ingegneria e della sicurezza sul territorio milanese
e nazionale.

Le radici: quattro generazioni a pane e
ingegneria

la storia dello studio luraschi non nasce da un'im-
posizione o da un dovere subìto, ma da una scelta
maturata con estrema naturalezza. 

Davide rappresenta la quarta generazione di una

famiglia interamente dedita all'ambito ingegneri-
stico: dal bisnonno al nonno, fino al padre e per un
certo periodo agli zii e cugini. Un ambiente respi-
rato fin dall'infanzia, quando il nonno lo accompa-
gnava nei cantieri a vedere le costruzioni o il padre
lo portava dai clienti a osservare gli impianti, teatri
musei ed ospedali. 

Nonostante la famiglia non lo abbia mai in nes-
suno modo spinto verso nessuna università in par-
ticolare  per lasciargli la massima libertà di scelta,
il destino di Davide era già scritto nella sua pas-
sione per l'ingegno e la risoluzione dei problemi
tecnici.

La gavetta fuori dalle mura
domestiche: farsi le ossa prima di
entrare in azienda

Una delle regole fondamentali e più lungimiranti
trasmesse dal padre è stata quella di guardare al
di fuori del contesto familiare lavorativo. la legge
non scritta dello studio era chiara: "Se vuoi venire
a lavorare da noi, prima lavori fuori". Davide ha così

La cultura della
sicurezza:

la storia della
famiglia

Luraschi
e l'evoluzione

dell'antincendio
ingegneristico

Jordan Mozzanica
racconta il passaggio generazionale

nelle family company italiane

ArTICOlO DISPONIbIle
ON-lINe

INTerVISTA DISPONIbIle
SU yOUTUbe



FIREMag

3|2026
11

iniziato il suo percorso con stage univer-
sitari anche in Africa, a Dar es Salaam,
dove ha applicato per la prima volta in
campo quanto appreso sui banchi univer-
sitari. 

Successivamente, ha lavorato per cinque
anni in una società di real estate a Milano

come Project Manager dove si sviluppa-
vano affascinanti sviluppi immobiliari.
Solo dopo aver consolidato la propria
professionalità esterna ed essere riuscito
ad acquisire un proprio importante
cliente autonomo, Davide ha fatto il suo
ingresso ufficiale nello studio del padre.

Il passaggio generazionale e
l'esperienza sotto la guida
dello zio

l'ingresso nello studio di famiglia è stato
gestito in modo altrettanto illuminato.
Per evitare le naturali complessità del

rapporto diretto tra padre e figlio, il fon-
datore ha preferito che Davide lavorasse
sotto la supervisione dello zio, allora
socio dello studio. 

Questo ha permesso a Davide di fare la
propria gavetta interna in modo ogget-
tivo, dedicandosi inizialmente a settori di-
stanti dall'attività paterna, come il
recupero, il restauro e la conservazione
di beni storici e architettonici vincolati, tra
cui palazzi storici, castelli e complessi
sportivi milanesi.

Dalla folgorazione per
l'antincendio alla "scienza della
sicurezza"

Inizialmente, Davide non voleva occu-
parsi di prevenzione incendi, un ambito
che considerava a quell’epoca noioso e
legato alla mera applicazione ripetitiva di
norme. 
Suo padre, tuttavia, era stato un vero pio-
niere del settore, contribuendo a trasfor-
mare l'antincendio in una disciplina
realmente ingegneristica. 

la vera svolta, o "folgorazione", è avve-
nuta quando Davide si è trovato ad af-
frontare la sicurezza antincendio durante
il recupero di un castello da adibire a
museo. 
lì ha compreso il valore olistico di que-
sta professione: non si trattava di sce-
gliere finiture estetiche, ma di applicare

il metodo scientifico per proteggere la
vita umana e i beni e garantire l'esodo si-
curo.

Affrontare il peso del cognome
e guardare al futuro

Portare un cognome associato a tre o
quattro generazioni di professionisti sti-
mati comporta una responsabilità
enorme e un profondo senso del dovere. 
Davide non nasconde le difficoltà, dagli
ostacoli accademici volti a testare la sua
reale determinazione, fino alle grandi ri-
voluzioni strutturali. 

Durante il periodo del Covid, ha infatti tra-
sformato l'assetto dello studio, chiu-
dendo certi rapporti ed aprendo la
compagine a nuovi soci esterni al nucleo
familiare (diventando luraschi e Asso-
ciati ingegneria ed architettura prima e
ora luraschi De Dionigi Associati inge-
gneria ed architettura) etico, deontolo-
gico e di abnegazione sul lavoro.

I giovani, l'Intelligenza
Artificiale e il Pro Bono: la
visione per il domani

Oggi Davide affianca alla professione
anche l’insegnamento; insegna Ingegne-
ria della sicurezza antincendio al Politec-
nico di Milano, un duplice corso
strutturato che prima non esisteva e che
punta a creare una vera cultura della si-
curezza antincendio. 

lo studio oggi è composto da moltissimi
giovani, spesso suoi ex studenti, nei quali
crede fermamente. 
riguardo alle nuove tecnologie e all'Intel-
ligenza Artificiale, Davide le considera
strumenti meravigliosi ma potenzial-
mente pericolosi se privi di una solida co-
noscenza di base: "L'AI è uno strumento
incredibile per chi sa, ma chi pensa di
poter sapere grazie all'AI fallisce misera-
mente. 
L’AI infatti non ha e non  può avere co-
scienza, che rimane appannaggio dell’es-
sere umano".

Per il futuro, l'obiettivo è ambizioso: la
creazione di una società no-profit dedi-
cata alle consulenze pro-bono per asso-
ciazioni di beneficenza e per attività
meritevoli. 

Una scelta mossa da un principio antico
ma sempre attuale: il profitto aziendale è
necessario, ma deve essere strettamente
legato alla capacità di generare il bene
comune per la società. l

la vera svolta, o "folgorazione",  è avvenuta quando Davide si è
trovato ad affrontare la sicurezza antincendio durante il
recupero di un castello da adibire a museo.
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Flash News – La divisione Oil & Gas
Mozzanica ha recentemente acquisito una
nuova commessa della durata di tre mesi
per la fornitura di impianti a gas inerti
Inergen.

Flash News -Per il 2026 la Mozzanica
sponsorizzerà il CSKM (Centro Studi Krav
Maga), dove l’obiettivo è dare il migliore
addestramento fisico e mentale atto alla
difesa personale.

Meeting online sui sistemi a riduzione di
ossigeno.

Si è concluso a Milano l’8 giugno il meeting online dal tema
"I sistemi di prevenzione incendi a riduzione d'ossigeno: pro-
gettazione, dimensionamento, documentazione e direzione
lavori", organizzato dall’Ordine degli Ingegneri della provincia
di Milano.
Per Mozzanica i relatori sono stati Natale Mozzanica e l’Ing.
Gabriele Boffi e l’Ing. Zorzoli di Fruit Control Equipment.


