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BI-KA Logisztika Kft. rövid bemutatása számokban 

 

 

 

 
 

A szolnoki régió piacvezető  
szállítmányozó és logisztikai szolgáltató 

társasága. 



BI-KA Logisztika Kft. rövid bemutatása számokban 

Árbevétel alakulása 2010-2014 között: 

 



BI-KA Logisztika Kft. rövid bemutatása számokban 

Munkatársi létszám alakulása 2011-2015 között: 

 



Hogyan sikerült mindezt elérni?  
 

Felépíteni és növekedési pályán tartani  

ezt az egykor kis családi vállalkozásból induló,  

mára egy 6 milliárdos árbevételű, régió piacvezető  

logisztikai szolgáltató vállalatot? 

 



Bizalmon szerepe 

• az együttműködés alappillére 

• az egymás elvárásainak való megfelelés motivációja 

• növelhető empátiával, illetve megfelelő kommunikációval 

• hiánya számos problémát előidézhet: konfliktusokat (vállalat és ügyfél, vezető és 

beosztott között stb.), ami rossz munkahelyi légkört eredményezhet, sőt akár a 

vállalat megszűnéséhez is vezethet 

• a bizalom erősítésének fokozatos megoldásai a csoportmunka, a stratégia alkotás 

és a vállalati kultúraváltás 

 



Helyzetfüggő vezetés 

Egyéni vs. csoportos döntéshozatal 

Egyéni döntéshozatal előnyei: 

• gyorsabb: nem igényel konzultációt további vezetőkkel, munkatársakkal 

• az egyén magáénak érzi a döntést 

Egyéni döntéshozatal hátrányai: 

• magas kockázatviselés 

• erőforrás korlátok: idő, kompetencia, információ hozzáférés 

• gyakran szubjektív 

 



Helyzetfüggő vezetés 

Egyéni vs. csoportos döntéshozatal 

Csoportos döntéshozatal előnyei: 

• a csoport ismeretanyaga szélesebb, információ-ellátottsága nagyobb 

• több alternatíva merül fel a döntéshozatal során, több szempontú az értékelés 

• a bevonás által nagyobb az elköteleződés a csoport tagjaiban 

Csoportos döntéshozatal hátrányai: 

• hosszabb időt vesz igénybe a döntéshozatal 

• előfordulhat konfliktus a csoporton belül 

• előfordulhat, hogy egyetlen személy uralja a döntéshozatal folyamatát 

 



Helyzetfüggő vezetés 

Egyéni vs. csoportos döntéshozatal 

Egyéni döntéshozatal elköteleződés és hatékonyság szempontjából: 

 

idő 

50 

A projekt megvalósításának 
sikeressége: 40-60% 

Projekt 
megvalósítása 

Elköteleződés 
mértéke (%) 



Helyzetfüggő vezetés 

Egyéni vs. csoportos döntéshozatal 

Csoportos döntéshozatal elköteleződés és hatékonyság szempontjából: 

 

idő 

75-80 

A projekt megvalósításának 
sikeressége: 60-80% 

Projekt 
megvalósítása Elköteleződés 

mértéke (%) 



Helyzetfüggő vezetés 

A csoport ereje (We are greater than I) 

 

 

 



Helyzetfüggő vezetés 

Siker csak jól összehangolt, motivált és közös célok mentén haladó csoporttal 

érhető el, akik a folyamat végére csapattá válnak. 

 A csoportok kudarcának 10 legfőbb oka: 
 
1. Nincs elég idő a küldetés és a célok tisztázására. 
2. Tisztázatlan milyen döntés igényel csoportmunkát. 
3. A konfliktuskezelés sikertelensége.  
4. Erőforráshiány. 
5. Hatékony és/vagy közös vezetés hiánya. 
6. A kreativitásra és a kiválóságra összpontosítás hiánya. 
7. A képzés hiánya. 
8. A csapatkultúra támogatásának hiánya. 
9. A kölcsönös bizalom hiánya. 
10. A tervezés és a stratégia hiánya. 

 
Forrás: Ken Blanchard: Vezetés magasabb szinten, HVG Kiadó 



Tanács 

Egy vezető számára nem az a kihívás,  

hogy ő maga jó döntéseket hozzon a szervezete élén,  

hanem az, hogy képes-e arra, hogy az általa vezetett közösség kihozza 

magából a legjobb döntést a vállalati célok elérése érdekében. 



Stratégiaalkotás 

A bizalom erősítésének következő lépése a stratégiai gondolkodás 

alkalmazása a vállalati szervezetek életében. 

 

Egyre több hazai KKV készít stratégiát a Gfk kutatásai szerint: 

Az elmúlt három évben emelkedett azoknak a vállalkozásoknak a száma, amelyek 

tudatosan készítenek stratégiát. Az idén már a legalább százmillió forintos éves 

forgalmú kkv-k 86 százalékának volt hivatalosan elfogadott piaci jövőképe: 

- 49 % az adott évre, 

- 39 % egy-két évre, 

- 12% három évnél hosszabb időszakra tervez előre.  

 
Forrás: Világgazdaság, 2015.10.21 



Stratégiaalkotás 

A BI-KA Logisztika Kft. 2007-2010 középtávú írott stratégia + BPR = ERP 
 

Stratégiaalkotás lehetséges buktatói: 

A gyakorlatban sok szervezeten belül két világ létezik: a stratégiai és az operatív működés. 

Előfordulhat, hogy szakadék van a tervezés és a megvalósítás között, amelyek több okra is 

visszavezethetők: 

• A stratégiát nem értik meg, mert azokat nem lehet konkrét irányítási mutatókká leképezni.  

• A stratégiát nem lehet összekapcsolni az egyes tagok céljaival (emberi tényező akadálya).  

• Nincs kapcsolat a stratégia, az operatív tervezés és a költségvetés között (források akadálya).  

• A tervezés elfojtja a kreativitást és kezdeményezőkészséget.  

• A tervezés folyamatába be nem vont érintettek köre kevésbé motivált és elkötelezett.  

• A rövid távú megoldandó problémák elterelik a figyelmet a stratégiai tervről.  

  

 



Stratégiaalkotás 

Stratégiaalkotás egy másik lehetséges módja:  

Peter Senge holografikus modellje 
 

Közös jövőkép kialakítása: 

A közös jövőképalkotás a személyes jövőképekre építkezik, visszahat azokra, így a szervezet 

minden tagja azonosulni tud vele. 

 

A holografikus szervezetek modelljének kialakulása:  
A stratégiaalkotásba bevont munkatársak párosával lerajzolják az általuk elképzelt vállalati jövőképet, ebbe 

magukat is belerajzolják, majd ezeket közelítik egymáshoz és végül a közösen elkészített kép adja a stratégia 

alapját (a víziót és a küldetést). Fordulókor információközlés történik a tulajdonos részéről. 

 

 

Forrás: Peter M. Senge: Az ötödik alapelv, HVG Kiadó 



Stratégiaalkotás 

Stratégiaalkotás egy másik lehetséges módja:  

Peter Senge holografikus modellje 
 

Csoportos tanulás: 

A tanuló szervezetekben olyan tanuló teamekre van szükség, amelyek képesek felgyorsítani 

tagjaik egyéni fejlődését. 
 

Peter Senge forgatókönyv modellje szintén ehhez kapcsolódik:  

Elképzelnek egy szituációt és erre dolgoznak ki stratégiákat. Így ha ténylegesen bekövetkezne 

az adott esemény, már felkészült a vállalat és képes lesz rá hatékonyan reagálni (Shell).  
 

Peter Senge mikrovilág modellje: 

Kisközösségben kísérletezni mielőtt a teljes szervezetben bevezetésre kerülne (pl. egy új 

folyamat). 

 

 

Forrás: Peter M. Senge: Az ötödik alapelv, HVG Kiadó 



Stratégiaalkotás 

BI-KA Logisztika Kft. 2011-es stratégiaalkotásának főbb eredményei: 
  

• Vízión keresztül való vezetés megjelenése, elköteleződés növekedése 

• Szervezeti struktúraváltozás (felelős funkcionális szervezet) 

• Rugalmas, a munkakörökkel járó feltételek változtatása (rugalmas munkarend) 

• Információ- és tudásmegosztási program (keresztmunkacsoportok, könyvtár, 

munkatársi fórum) 

• Munkatársak döntésre való felkészítése, döntési szintek kiterjesztése 
 

 



Vállalati kultúraváltás 

Vállalati kultúraváltás szükségessége egy vállalat életében: 
  

 

 Ügyfél  
elkötelezettség 

Munkatársi  
elkötelezettség 

< 



Vállalati kultúraváltás 

Vállalati kultúraváltás szükségessége egy vállalat életében: 
  

 

 

Forrás: Charles Handy: Üres esőkabát, Manager Könyvkiadó 



Vállalati kultúraváltás 

Kotter 8 lépéses kultúraváltási folyamata: 
  

1. A változás halaszthatatlanságának érzékeltetése 

2. A változást irányító csapat létrehozása 

3. Jövőkép és stratégia kidolgozása 

4. A változtatás jövőképének kommunikálása 

5. Az alkalmazottak hatalommal való felruházása 

6. Gyors győzelmek (akár kisebb eredmények) kommunikálása 

7. Az eredmények megszilárdítása és további változások elérése 

8. Az új megoldások meggyökereztetése a kultúrában 

 

Forrás: John P. Kotter: A változások irányítása, Kossuth Kiadó 



Vállalati kultúraváltás 

BI-KA Logisztika Kft. 2011-es vállalati kultúraváltásának főbb eredményei: 
  

• Közös vízió mentén való munkavégzés 

• Önmaguk által, belülről motivált, büszke munkatársak 

• Erős egymás iránti bizalom kiépülése 

• Magas elkötelezettségi szint elérése 

• Vállalaton belüli egyenlőség, egymás tisztelete és emberi méltóságában való 

kezelése 

• Felelős döntések meghozatala 

• Folyamatos és teljes körű információáramlás biztosítása 

 

Az elmúlt években kialakult a felhatalmazott vállalati kultúra a szervezetben. 
 

 



Üzenet 

Ne csak a meglévő módszerek ismételgetésétől várjunk újabb vagy jobb 

eredményeket, hanem azokból ki- vagy hátralépve, 

 az új menedzsment technikák alkalmazhatóságát a saját szervezetünkben 

kipróbálva, bátran kísérletezzünk és lehet, hogy ettől leszünk sikeresebbek 

és versenyképesebbek. 
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