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Resumé          

På baggrund af et enkeltcase-studie af organisationsform og -kultur udledes et nyt virksomheds-

paradigme, Bifrostmodellen. Fokuspunkter i dette er værdier, vision og mission, sproget, relationer, 

decentralisering, netværksstruktur, mening/sensemaking samt trivsel og flow. Læring og proces er 

bindemiddel på tværs af alle forhold. 

Udviklingsstrategien handler derfor om skabende virksomhed. Ledelse af sådanne kvalitative lære-

processer fordrer indsigt i virksomhedens værdigrundlag og en eksplorativ tilgang til mødet med 

mennesker og processer. 

Da virksomheden er i konstant forandring må den pæd. leder med jævne mellemrum tage stilling til 

såvel sit personlige lederskab som sin lederrolle.  

 
 
 
 



Forord 

’Der var engang, hvor grænserne, generalerne, timeglasset, statuerne og spejlet ikke fandtes. Der var 

kun hvalernes sang i oceanerne, månens mørke kind, de violblå sommerfugle, regndråbens gnistrende 

øje og regnbuen. Der var også engang før 1987, hvor Børneskolen Bifrost ikke fandtes.’  

Virksomhedsplanen for Børneskolen Bifrost 

 

Fra 1.8.2006 har jeg været pæd. leder, øverste ansvarlige for min virksomhed, hvor jeg blev ansat i 

1988. Jeg har udviklet mig med den. Den med jeg. Jeg mener, at jeg har ’fat i mig selv’ og samtidig ved 

jeg, at som leder er jeg hele tiden i gang med et nyt spor. Ny selvindsigt. Ny indsigt i min virksomhed. 

Trivsel og læring er for mig to sider af samme sag. 

Analytisk set kan mine tidligere opgaver i dette studium ses som et målrettet forarbejde til denne 

opgave. Det har ikke bevidst været tilfældet. Jeg har i hvert modul søgt at proflektere over, hvordan den 

nye viden kan sættes i forhold til min vision som leder. Omvendt overrasker det mig ikke, at der er en 

rød tråd i min tænkning og handling, da jeg mener, at jeg er ledt af mine personlige værdier og grund-

læggende antagelser. 

 

Rapporter fra Diplom i Ledelse, modul 1-5: 

• X, Y, Z – De ubekendte, Refleksionsrapport om min forståelse af mit personlige lederskab 

• Ledelse af værdibaseret selvledelse(r) – fra modulet Ledelse og medarbejdere 

• Forandringsproces, ’Let us do IT’ – fra modulet Ledelse og organisation 

• IT-strategi i praksis, ’Let us do IT – IT’s all about people’ – fra modulet Strategisk ledelse, 

hvor oplægget til eksamen blev ’Hvordan lykkes vi med vore læringsprocesser?’ 

• Ledelsesbaseret coaching, Mulighedernes skole for mulighedernes medarbejdere  

– fra modulet Ledelse og coaching 

 

Jeg har til denne rapport valgt at genbruge titlen fra min refleksionsrapport.  Her hentydede jeg til de 

endnu ikke opdagede personlige og ledermæssige ressourcer, jeg indeholder. Og som har betydning 

for, hvordan jeg vælger og ikke vælger at lede mig selv.  

Nu er perspektivet hele virksomheden, ’X Y Z – De ubekendte’ hentyder til de mange facetter, jeg skal 

være bevidst om for at understøtte, styrke og udvikle de mennesker, der er Børneskolen Bifrost, 

samtidig med at vi søger at ’løse vores ligning’ – altså at udfolde vores værdigrundlag og profil. 

Med valg af titel ønsker jeg også at understrege procesforståelsen, og at jeg med ny viden og indsigt får 

et andet perspektiv på ’Livet på Bifrost’. 

Annie Jeppesen, efteråret 2009 
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