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FORORD

Al hidtidig gkonomisk historie er praeget af den fortsatte udfoldelse af arbejdsde-
lingen (division of Labour). Det enestaende nye, som kendetegner videngkonomi-
en, den nye gkonomi, er, at arbejdsdelingen nok fortsat udvikles, men ogsa over-
lejres af en ny dynamik — videndelingen (sharing of knowledge). Videndelingen
fgrer til fundamentale @ndringer i vores begreber om virksomhed, ejendom, arbej-
de/fritid, offentlig/privat, nation — og i den globale fordeling af rigdom, hvilket gar
vores tid revolutionerende og spandende. Derfor er internettet som dens centrale
teknologi s& ngdvendigt for alle virksomheder. Og derfor er det vigtigt for virksom-
hederne at forholde sig aktivt til videndelingen og indarbejde videnmaessige sty-
ringsredskaber i maden at lede virksomhederne pa.

Niels Christian Nielsen, Vismand, Kompetencerddet
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REVISORERKLZARING

Efter aftale med ledelsen har vi gennemgaet videnregnskabet
for 1999/2000 for eHuset DDE.

En aftalt gennemgang er ikke sa omfattende som en revision.
En revision ville forudszette, at der var almindeligt anerkendte
krav til videnregnskabers indhold, opggrelsesmetoder m.v.
Sadanne krav er ikke til stede pa videnregnskabsomrédet.

Gennemgang og indhold

Vi har tilrettelagt og udfert vores arbejde med det formal at
undersgge, om videnregnskabets data bygger pa palidelige
dataindsamlinger samt er opgjort i overensstemmelse med de
i regnskabet beskrevne opggrelsesmetoder og retningslinier.

Den aftalte gennemgang er udfert i overensstemmelse med
god revisionsskik og har omfattet samtaler med selskabets
ledelse og omradeansvarlige, gennemgang af data og stik-
prgvevis sammenholdelse til underliggende dokumentation

samt vurdering af de anvendte male- og rapporteringsproce-
durer.

Konklusion

Pa grundlag af den foretagne gennemgang er det vores opfat-
telse, at videnregnskabet er underbygget af indsamlede data
og prasenteret i overensstemmelse med de i videnregnskabet
beskrevne retningslinier.

Kgbenhavn, 13. juni 2000.

Lund Thomsen & Partnere
Statsautoriserede revisorer

Henning Lund Thomsen
Statsautoriseret revisor

Jargen Blom
Statsautoriseret revisor

HVORFOR ET VIDENREGNSKAB | eHuset DDE?

Med dette — eHuset DDEs fgrste — videnregnskab gnsker vi at
synligggre vores videnressourcer og fremtidige investeringer i
videnudvikling, videnopbygning og videnstyring. Videnregn-
skabet skal bidrage til, at vores medarbejdere, kunder og
aktionzerer far et udvidet og bedre grundlag for vurderingen
af eHuset DDEs vakstpotentiale og indtjeningsevne. Fremover
vil vi publicere et videnregnskab i sammenhang med vores
arsregnskab. Vi forventer at videreudvikle videnregnskabets
struktur og indhold i de kommende ar.

eHuset DDEs vigtigste ressource- og konkurrenceparameter er

medarbejderne og deres kompetencer. | videnregnskabet foku-

serer vi pa den videnkapital, som eHuset DDE rader over net-
op nu, og vi beskriver, hvordan vi satser pa og udvikler den-
ne viden. Vi betragter derfor ogsa videnregnskabet som et
veerktgdj i vores bestrabelser pa at tiltreekke hgjt kvalificerede
medarbejdere. Med videnregnskabet underbygger vi billedet

Claus Erik Christoffersen
Adm. direktgr

af eHuset DDE som en attraktiv arbejdsplads med mange
spaendende udviklingsmuligheder.

Med videnregnskabet gnsker vi at tegne et klart billede for
omverdenen af vores udviklingsmuligheder, hvilket vi forven-
ter vil styrke vores position pa markedet. Internt vil vi forank-
re videnregnskabet som et effektivt ledelsesredskab, der med-
virker til, at vi styrer efter den rigtige viden og kompetence
og udvikler den til rette tid og pris.

Sidst men ikke mindst gnsker vi at skabe en felles forstaelse
for, at viden er eHuset DDEs vigtigste ressource, og at vi hele
tiden skal gge denne viden og forankre den i virksomheden
for derved at opna fortsat vaekst pa vej mod vores visionare
mal.

Herlev, 13. juni 2000.

Bente Holm Skov
Underdirektgr, HR, Viden & Kommunikation



eHuset DDE ANNO 2000

Fra DDE til eHuset DDE

DDE blev grundlagt i 1975 og er i dag under navnet eHuset
DDE en af de sterste uafhangige IT-leverandgrer i Danmark.
Virksomheden beskaftiger 352 hgjt kvalificerede medarbejde-
re i hovedszdet i Herlev ved Kgbenhavn og i eHuset DDEs tre
afdelinger i Jylland.

Siden begyndelsen har eHuset DDE udviklet IT-lgsninger til
danske og udenlandske, private og offentlige virksomheder. |
december 1999 introducerede vi navnet eHuset, hvorefter
vores altdominerende fokus er at hjelpe kunderne sikkert over
i e-verdenen og servicere virksomheder i den nye gkonomi.

eHuset DDE i den nye gkonomi

Internettet og webteknologien udfordrer virksomhederne og
stiller nye muligheder til radighed for at effektivisere og opti-
mere forretningen. Der opstar nye virksomheder, som anven-
der internettet som medie til bl.a. at afkorte vejen fra leve-
randgr til kunde. Dette galder badde business-to-business og
business-to-consumer. Derudover er der alle de virksomheder,
som har behov for at optimere forretningen gennem en digita-
lisering af deres processer. Derved kan de f.eks. opna en
mere fleksibel sagsbehandling, fa en hurtigere reaktionstid,
skabe taettere relationer med deres kunder og udnytte deres
viden mere effektivt.

Markedet er enormt i den nye gkonomi, og eHuset DDE har
placeret sig strategisk midt i dette marked. Vi har de kommu-
nikationsmassige kompetencer, der sikrer, at vores kunder
opnar den bedst mulige kontakt med deres kunder pa inter-
nettet. Vi har kompetence til at satte vores e-lgsninger i et
strategisk perspektiv, og vi har en dybt forankret IT-kompe-
tence, som ggr, at vi kan levere en stabil og kvalitetssikret IT-
infrastruktur, hvor alle systemer spiller optimalt sammen. Det-
te er vores baggrund for at kunne bringe kunderne i front
teknologisk og forretningsmaessigt i den nye gkonomi.

eHuset DDEs kompetencer

eHuset DDE har kompetence inden for bl.a. Customer Relati-
onship Management, Knowledge Management, Intranet og
Extranet, branchespecifikke e-procesmodeller, avanceret perso-
nalisering som f.eks. den personlige DDE WebTop, web-
enablede forretningsprocesser, Business Intelligence og data-
warehouse, infrastruktur, e-handel, e-kompetence og -videnop-
bygning, e-inspiration og -radgivning. eHuset DDE tilbyder
undervisning og supervision i de nyeste digitale teknologier
og er en af landets stgrste private kursusudbydere inden for
IT. Endelig leverer vi markedets bedste soft- og hardware
distributionsprodukter, ligesom vi tilbyder at drive og vedlige-
holde kundernes IT-lgsninger.

eHuset DDEs fremtid

| eHuset DDE gnsker vi at sikre, at vores kompetencer, |gsnin-
ger og ydelser modnes, positioneres og markedsfgres i takt
med, at kundernes behov i den nye e-verden opstar eller
erkendes. Vi satser nu og fremover pé ngje udvalgte produk-
ter og lgsninger, som til stadighed kan fastholde vores positi-
on som en fgrende kombattant pa markedet. WAP (Wireless
Application Protocol) er blot et eksempel pa en ny teknologi,
som vi vurderer vil udggre et markant fremtidigt veekstpoten-

tiale for eHuset DDE, hvorfor vi har valgt at investere betyde-
lige ressourcer pa omradet. Med vores placering i markedet —
kombineret med vores evne til at udvikle, opbygge og styre
vores viden og bringe den i spil, sa den omseettes til beslut-
nings- og handlingskompetence og dermed visdom og veaerdi
for eHuset DDE og for vores kunder — har vi et godt grundlag
for at viderefgre den positive udvikling, som er sat i gang
med lanceringen af eHuset.

eHuset DDEs vision

eHuset DDE er en visionar virksomhed med langsigtede mal.
Vores vision og kernevardier er udviklingsgrundlag for alle
medarbejdere, mens virksomheden forandrer sig i takt med
den omgivende verden. Dette videnregnskab er en handgribe-
lig dokumentation for, at vi arbejder hardt pa at realisere
vores vision, som blev formuleret i 1998 og siden har gen-
nemgaet mindre tilretninger.

| en veerdi- og kompetencemaling foretaget i foraret 2000
angav 7:% af de deltagende medarbejdere, at de i hgj eller
meget hgj grad kendte eHuset DDEs mal og indsatser. Dette
resultat skyldes et intensivt arbejde for at synligggre bl.a.
visionen i hele organisationen. Vi vurderer, at der er behov for
en kontinuerlig formidlingsindsats, og har i forbindelse med
introduktionen af eHuset indfart en praksis, hvor topledelsen
jeevnligt er rundt i huset og fortalle om vores forretnings-
maessige strategier.

| dag lyder vores vision som fglger:

eHuset DDE er i 2003 den foretrukne blandt de stgrste uaf-
hangige [T-leverandgrer i Danmark baseret pa kompetence,
soliditet, rettidig omhu og viden pa forkant af den teknologi-
ske uavikling. Kunderne foretrekker eHuset DDE, fordi eHuset
DDE hjaelper dem med at nd deres mal og tager udgangs-
punkt i deres behov. Med udgangspunkt i en vakstbaseret
strategi med lgsninger, ydelser og distributionsprodukter i
verdensklasse tiltreekker og videreuddanner eHuset DDE mar-
kedets bedste medarbejdere. eHuset DDE udvalger, udvikler,
driver og leverer de lgsninger, ydelser og produkter, der
bedst muligt gavner kundens forretningsudvikling. | 2003 er
eHuset DDE leverandpgr til 50% af de starste private og 50%
af de stgrste offentlige danske virksomheder. Kunder, med-
arbejdere og aktionarer er stolte og tilfredse.

eHuset DDEs kernevardier

Vores kerneverdier er resultatet af en proces, hvor ledere og
medarbejdere har deltaget og bidraget aktivt. | vores veerdi-
og kompetencemaling fra foraret 2000, svarer ¢5% af de del-
tagende medarbejdere, at deres afdeling i hgj eller meget hgj
grad lever op til kerneveardierne.

eHuset DDEs kernevardier lyder som fglger:

Vi styres af kundernes og markedets behov. Vi vil vaere de
bedste i branchen til det, vi gor. Vi er ansvarsbevidste, kvali-
tetsbevidste og loyale. Vi er synlige i arbejdet for eHuset
DDEs mal. Vi viser respekt for andres tid og arbejde. Vi udvi-
ser initiativ og selvstendighed. Vi er parate til at yde de
ngdvendige indsatser og personlige ofre for at nd vores mal.
Vi er dbne, zrlige, ydmyge og lydhgre. Vi er stolte af at vaere
en del af eHuset DDE. Vi beskytter vores kerneverdier.



UDVIDELSE AF eHuset DDES KOMPETENCE

eCommunication - en ny enhed i eHuset DDE

Som et led i den fortsatte vaekststrategi kgbte eHuset DDE i
maj 2000 den danske kommunikationsvirksomhed, Elsass
Wagn & 0. (EWO) med ca. 20 medarbejdere. Baggrunden for
kgbet er eHuset DDEs gnske om fremover at tilbyde kunderne
et integreret koncept, som ogsa omfatter markedskommunika-
tion.

| forleengelse af kgbet af EWO har eHuset DDE oprettet en ny
enhed, eCommunication, hvor al kompetence pa omradet er
samlet. Det gaelder e-marketing, herunder strategi for trafikge-
nerering til kundernes websteder og malgruppefokusering i
relation til nettilstedeveerelsen, strategisk planning, integreret
kommunikation, offline marketing, online/offline mediaradgiv-
ning og reklame. Vi forventer, at kgbet af de navnte kompe-
tencer vil betyde en yderligere styrkelse af eHuset DDEs frem-
drift i de kommende ar.

| eHuset DDE mener vi, at forudsatningen for at kunden
opndr maksimalt udbytte af sin investering i e-teknologi er, at
de teknologiske aspekter teenkes sammen med virksomhe-
dens forretningsmaessige strategi samt markedskommunikati-
on. | arbejdet med at hjalpe vores kunder over i e-verdenen,
anleegger vi derfor, som det fremgar af e-processen side 16-17,
en holistisk indfaldsvinkel til kundens forretning. Vi hjzlper
med at skabe netop det teknologiske fundament, den ngd-

eHuset DDEs kompetencer

Teknologi Strategi

Kommunikation

vendige eBusiness strategi, det visuelle udtryk og den unders-
tgttende markedskommunikation, og vi leverer den uddannel-
se og kompetenceopbygning, som sikrer, at der skabes den
sammenhang og helhed i processen, som kan tilfgre kunden
stgrst mulig succes i den nye gkonomi.

BESKRIVELSE AF eHuset DDES SALGSMODEL

| 1998 indfgrte vi en salgsmodel, der bl.a. skal sikre, at al
den viden, som vores leveranceenheder reprasenterer, brin-
ges i spil, séledes at kunderne far glaede af vores samlede
kompetencer. Salgsmodellen er opdelt i de fire lodrette salgs-
enheder Salg/Marketing, Account Management, Energi og Bib-
liotek, og i de vandrette leveranceenheder eSolutions, eCom-
petence, elnfrastructure og eCommunication.

De lodrette salgsenheder szlger lgsninger og services —

eBusiness lgsninger, uddannelse og kompetenceopbygning,
infrastruktur og markedskommunikation — fra alle fire leveran-

Salg/ Account
Marketing Management  Energi

Bibliotek
eSolutions
eCompetence

elnfrastructure

eCommunication - > = =

ceenheder. Pa denne made sikres det, at kunderne far en sa
bred indfaldsvinkel til eHuset DDE som muligt. Langt de fleste
e-projekter treekker pé mere end én enhed.

| salgsmodellen nedenfor er der pr. 30. april 2000 ca. 250
medarbejdere (konsulenter), der i stadigt stigende omfang er
beskeeftiget i relation til eHuset DDEs fokusomrade, e-enab-
ling af virksomheder. Dette skal ses i sammenhang med, at
flere og flere af de eksisterende medarbejdere kommer til at
beskeeftige sig fuldt ud med e-enabling, og at alle nyansettel-
ser sker inden for dette omrade.

"eHuset DDE
opfylder mine behov _
for kontinuerlig E
faglig udvikling.
Tina Fjellander, -
Sektionschef i
_e-leverance Unix




eHuset DDES VIDEN- 0G KOMPETENCEPROCES

Videnkapital og -proces
eHuset DDEs videnregnskab synliggar vores eksisterende
videnressourcer og fortaller om vores indsatser for videnud-

vikling og -opbygning. Samtidig er videnregnskabet det instru-

ment, hvormed vi identificerer og operationaliserer de fremti-
dige indsatsomrader, der er ngdvendige for at na malene i
vores vision.

Vi har valgt at udarbejde videnregnskabet, sa det afspejler
eHuset DDEs viden- og kompetenceproces. Vi beskriver status
og udvikling for 9 videnmasssige veaekstfaktorer, som vi har
identificeret som de mest essentielle for realiseringen af vores
vision. Det er inden for disse vakstfaktorer, vi gnsker at styre
og opbygge vores viden og dermed @gge eHuset DDEs veakst.

En narmere beskrivelse af de enkelte vaekstfaktorer findes i
afsnittet, eHuset DDEs videnopggrelse. Her fremgar ogsa den
status for den enkelte vakstfaktor, der er vores grundlag for

Kompetence

[

Vardier

fremtidige indsatser. Samlet set afspejler vaekstfaktorerne
eHuset DDEs videnkapital, og de afdakker vores evne til at
understgtte kundernes forretningsudvikling og omstilling til e-
verdenen.

Styring og opbygning af viden er fgrste fase i vores videnpro-
ces. Neeste fase er at bringe den i spil internt ved at struktu-
rere viden, lagre den i virksomhedens systemer og gennem-
fgre videndannende processer internt, der gger beslutnings-
og handlingskompetencen hos den enkelte medarbejder. For-
udsetningen herfor er, at vi lgbende "indfanger" vores viden
og implementerer rammer for videndeling. Naste fase er at
sikre, at viden ligeledes bringes i spil over for kunderne og
omdannes til veerdi for dem. Sidste fase i processen er at
male effekten af vores viden- og kompetenceproces. Her
afklares det bl.a., om det er den rigtige viden og kompetence,
vi har opbygget, og hvilke yderligere indsatser vi skal iveerk-
satte for at nd vores mal.

Forandringsevne

|
|
|
| 1
|
|
|

Kunderelationer

Vores evne til at
Innovation strukturere og bringe
viden i spil internt for at
Ledelse gge beslutnings- og hand-
- lingskompetence
Teknologi

~ udvikler i

"eHuset DDE giver mig ud-
fordrende opgaver, kompe-
tente kollegaer og ubegraen- £+
3 sed_ew,vudviklingsmuligheder. s
- Mohsen H. Mofrad, System-

ns



MALEMETODER

Vardi- og kompetencemaling - medarbejdere

Vi har i fordret 2000 gennemfgrt en verdi- og kompetence-
maling, som omfatter samtlige medarbejdere i eHuset DDE og
er centreret om veerdier og kompetencer. | lgbet af det kom-
mende &r vil vi fglge op med henholdsvis en mere detaljeret
kompetencemaling og en mere omfattende organisations-
undersggelse.

Undersggelsen, der er anonym, blev foretaget via Intranettet,
hvor alle medarbejderne havde adgang til et spgrgeskema
med afkrydsningsmuligheder. 75,8% valgte at deltage ().

Indsatsomrader pa baggrund af vardi- og kompetenceméling
Som en konsekvens af den ggede konkurrence om de dygtige
medarbejdere, etablerede eHuset DDE i begyndelsen af 1999
en HR & Viden funktion, som skal styrke hele HR-omradet i
virksomheden. De fleste af de indsatser, der kan laeses ud af
dette videnregnskab, er en del af strategien for denne funkti-
on. Indsatserne omfatter bl.a. en forbedret rekrutteringspro-
ces, indfgrelse af kompetencestyring og systematisk medar-
bejderudvikling, styrkelse af lederrollen samt indfgrelse af
metoder til maling af de blgde vaerdier i organisationen.

Resultaterne af veerdi- og kompetencemalingen bliver anvendt
i videnregnskabet i relation til de enkelte vakstfaktorer.
Hovedkonklusionen fra malingen er dog, at den allerede lagte
HR- og videnstrategi understgtter den proces, som eHuset
DDE skal igennem i de kommende ar pd HR- og videnomra-
det, og at implementeringen af de planlagte indsatser skal
fortseette.

Malingen har imidlertid givet os et uhyre vaerdifuldt grundlag
for fremover at kunne vurdere, om vi opnar den gnskede
udvikling pa@ HR- og videnomradet. Dette vil fremga af de
kommende érs videnregnskaber fra eHuset DDE.

Et veesentligt resultat skal fremhaves specielt: | undersggel-
sen svarer 77% af medarbejderne, at de i hgj eller meget hgj
grad er stolte af at veere en del af eHuset DDE, og £7% fin-
der, at deres afdeling er inde i en positiv udvikling. Der er
ingen tvivl om, at strategiskiftet med introduktionen af eHuset
er en vasentlig arsag til disse hgje tilfredshedsprocenter.
Udfordringen bliver at fastholde dem i de kommende ar.

Loyalitetsmaling — kunder

| foraret 2000 har vi endvidere gennemfgrt en kundeloyalitets-
maling blandt eHuset DDEs 25 stgrste kunder. Formalet er at
afdakke kundernes oplevelse af eHuset DDEs image, kvalitet,
innovation mv. Undersggelsen er foretaget som personlige
telefoninterviews med beslutningstagere i de pagaldende
virksomheder (2).

Indsatsomrader pa baggrund af kundeloyalitetsmaling

| forleengelse af vores hidtidige indsats pa salgsomradet, hvor
vi har haft en malrettet strategi i forhold til bade det offentli-
ge og det private marked, har vi besluttet at andre salgsor-
ganisationen i 2000/2001. Det betyder, at vi fremover organi-
serer vores salg i en egentlig Account Management funktion,
hvor vi laver key account management for de stgrste kunder,
og produktsalg fra en produktsalgsfunktion. Endelig vil der

0gsa vere salg fra vores leveranceenheder — det vi kalder
"tveergaende lgsninger".

| 1999/2000 indfgrte vi en salgsproces, som vi i de kommen-
de ar vil fortseette med at implementere og fglge op pé bl.a.
via interne audits.

Vi har oprettet en "Fulfillment Management" funktion, som
skal styre og overvage alle kundeprojekter og -opgaver, hvil-
ket forventes at ville forbedre kundetilfredsheden og - loyali-
teten. Samtidig er vi i gang med at indfgre skabeloner for
standardkontrakter, som skal forbedre aftalegrundlaget med
kunderne.

Endelig har vi nedsat en gruppe, der skal beskrive vores e-
proces, sa vi sikrer, at vi anvender hele husets kompetence
ved lgsning af e-opgaver for kunderne.

Der er saledes ikke ivaerksat yderligere indsatser pa baggrund
af kundeloyalitetsmalingen. Men resultaterne fra malingen har
bestyrket os i, at det er de rigtige indsatser, vi pt. har i gang.
Den naste kundeloyalitetsmaling skal gerne vise de positive
resultater heraf.



Beskrivelse af vaekstfaktor

Det er szrdeles vigtigt for eHuset DDE, at
savel den enkelte medarbejder som orga-
nisationen til stadighed udvikler sin kom-
petence. Malet er, at vi altid rader over
den kompetence, som markedet efterspgr-
ger, og at vi derved kan frembringe
lgsninger, som skaber stgrst mulig veerdi-
tilvaekst for kunderne.

eHuset DDEs kompetenceniveau er

afggrende for vores evne til at effektivise-
re vores processer og anvende teknologi-
en mere optimalt end vores konkurrenter.

Derfor oprettede vi i 1999/2000 en HR &
Viden funktion, hvis fgrste opgave var at
gad i gang med at indfgre struktureret
kompetencestyring. (Dette er beskrevet
yderligere i afsnittet "Kompetencestyring”
i Mennesker og muligheder i eHuset DDE).

| eHuset DDE anvender vi en generisk ni-
veaubeskrivelse for de enkelte kompeten-
cer i virksomheden. Beskrivelsen er opdelt
i fem niveauer, hvor O er trainee-niveauet.

Pa niveau 1 har medarbejderen grund-

leggende viden og faerdigheder, som kva-
lificerer til lgsning af afgreensede problem-
stillinger, der ofte forudseetter supervision.

Pa niveau 2 har medarbejderen god viden
og er i stand til at definere og lgse kom-

plicerede problemer, som kraver analyse-

feerdigheder og indsigt i standardteknikker
og -metoder.

P& niveau 3 har medarbejderen en hgjt
udviklet viden og tilsvarende feerdigheder,
som sztter vedkommende i stand til at
lgse komplekse problemstillinger, der for-
udsatter udvikling af eksisterende teknik-
ker og metoder.

Pa niveau 4 har medarbejderen en meget
hgjt udviklet kompetence og tilsvarende
feerdigheder. Medarbejderen |gser proble-
mer, der kraever komplet nytenkning i
relation til teknikker og metoder, er samti-
dig igangsaetter og driver overordnede for-
bedringer inden for omradet og opfattes
0gsa eksternt som en autoritet pa omra-
det.

For enhederne eSolutions, elnfrastructure
og eCompetence udarbejdede vi som led i
strategiplanleegningen kompetenceprofiler.
Status for disse ses her:

KOMPETENCE

Kompetenceprofil
for eCompetence Personaleudvikling
Videnledelse
Salgsledelse
Handlekraft
Ledelseskommunikation
Kommunikation (Skr./mdt.)
Knowledge Management
UNIX
DB-database

Udv. (JAVA, CH, ASP)

Kompetenceprofil
for eSolutions St
Webdesign
DB Design
MS/Oracle tools
Project Management 3
XML
Datawarehouse
eHandel
ASP S
Integration
Kompetenceprofil
for elnfrastructure ~Patormskompetence
Oracle
Salg
Forandringsledelse
Helhedssyn S
Ressourcestyring
Produktportefgljestyring
Motivering
Produktificering/
Product Management
Forretningsviden

Teambuilding

Salg
T 4
Kundeforstaelse
3
Produktudvikling
2
BALA kendskab
+1
Markeds-/forretningsforstaelse
Internet sikkerhed
CRM
Projektledelse
WAP
Back-office
Product Management Forretningsanalyse
T~ 4
Salg
R 3 Forretningsforstaelse
2 Medarbejderudvikling
1
Videndeling
y Forandringsevne
Udviklingsproces
Kundeforstaelse
Support
= Implementering
Knowledge
Management
Netvmik Design/integration
FM/drift
> 3 Projektledelse
72
Kommunikation
1
== Teambuilding
Aben/=zrlig
-'1 - Evne til fokusering
Rédgivning/konsulentarbejde
Partneraftaler
Kgbmandskab

Kundeforhandling



Status

Kompetencestyring
Andel af medarbejdere med kompetenceplaner:
Andel af medarbejdere med kompetenceprofiler:

Kompetenceniveau
| 1999/2000 havde vi 1,7
DDE Universitetet.

uddannelsesdage pr. medarbejder pa
20% af medarbejderne i udvikling, service og support er certi-
ficeret inden for en af vores kerneteknologier.

| kundeloyalitetsmalingen vurderer kunderne pa en skala fra
1(lav) — 5(hgj) vores kompetenceniveau til (3):

Mal og indsatser

Kompetencestyring

Den strukturerede viden- og kompetencestyringsproces, som vi
har pabegyndt indfgrelsen af i 1999/2000, skal feerdigimple-
menteres, sa alle medarbejdere far kompetenceprofiler og
kompetenceplaner. | det kommende &r har vi endvidere som
mal at implementere et egentligt webenablet kompetence-
veerktgj, hvor alle medarbejdere har deres kompetenceprofil
liggende pa vores Intranet — Hovedgaden. Det vil ggre os i
stand til at udnytte vores kompetencer mere optimalt og sikre
en mere malrettet kompetenceopbygning.

Vores tilbagevendende portfolio og tilgangs-/afgangsanalyser
skal samtidig sikre, at vi lgbende overvager, om det er de ret-
te kompetencer, vi opbygger og rekrutterer.

% af samlet til-/afgang
“  Til- og afgangsanalyse (4) 38% Kompetenceniveau
SE B Tigang % En af de fgrste opgaver for den nye HR og
= Afgang % Viden funktion var at strukturere trening og
27% 27% uddannelse, saledes at investeringen udnyt-
S 22% 245 tes optimalt i forhold til behovene. Dette
20 e resulterede bl.a. i opbygningen af DDE Uni-
= 15% versitetet. Kundernes vurdering af vores kom-
= petenceniveau ma siges at veere tilfredsstil-
7% lende. | 2000/2001 forventer vi imidlertid pa
2 3% o °” 3% X trods af den pane kundevurdering som en
0 o% L : L 0% direkte fglge af eHuset DDEs strategiske
’\oq\eée\"e = & -\6\5‘@(\0‘\ o /\5@9"6 QQ@O“B\Q ,Q}(\\\e&\(’e R transformation til e-verdenen at fordoble
W S S o vores uddannelsesbudget.
% af medarbejdeme s
30 B | 1999/2000 indkgbte vi en rakke certifice-
S ;‘:,r;:‘::':aénra;ﬁ?’ ©) 26% ??""’ ringsprogrammer til selvstudieforlgb til vores
2 = medarbejdere. De medarbejdere, der gen-
e nemfgrer et forlgb, far en belgnning, som
16% = ogsa familien har gleede af. 5% af uddannel-
15 = sesbudgettet forventes i det kommende ar
13% anvendt til yderligere investeringer her samt
= = = . til efterfplgende certificeringer.
5 ==
2% = = 2% Ca. 46% af uddannelsesbudgettet vil naste
2 . ' == ar blive disponeret decentralt til individuel
/\oq\ece\"e \\e‘“e@"‘z .\‘\\s@"‘(’“ \}&\\g\‘\ (o o & o® ‘eé,e\f’e 5 uddannel§e og trz?aning a.f leveranceappara-
W w& @ o o tet, det vil bl.a. sige udviklere, konsulenter

% af medarbejderne (excl. adm.)
30
Portfolioanalyse,
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og serviceteknikere. Hertil kommer alle de
centrale tiltag, som HR & Viden funktionen
tilbyder afdelingerne.

| 2000/2001 forventer vi at afholde 2.5 kursus-
dage pr. medarbejder pa DDE Universitetet.

| 1999/2000 er vores tiltreekningsevne over for
nye medarbejdere styrket vaesentligt i takt
med den ggede profilering af eHuset DDE. Vi
modtager saledes i gennemsnit 72 ansggnin-
ger pr. maned. | 2000/2001 vil vi fortsaette

& 5 profileringsindsatsen i bl.a. medier og pa
«"& messer for pa den made yderligere at for-
«® bedre vores adgang til de dygtigste medar-
bejdere.



VARDIER

Beskrivelse af vaekstfaktor

eHuset DDE star for kompetence, erfaringer og holdninger. Vi
konkurrerer pa viden og dynamik, og alle medarbejdere bidra-
ger aktivt til eHuset DDEs udvikling. | 1998 formulerede vi 10
kerneverdier, som udggr grundlaget for vores virksomheds-
kultur, og som i vaesentlig grad har bidraget til den fremdrift
og optimisme, som prager eHuset DDE.

Kernevardierne er vores tidlgse, enkle og fundamentale
grundsetninger, som star uafhaengigt af forandringer i virk-
somheden og samfundet. Kerneveerdierne er vores fealles
afsaet — ogsa i en fremtid, hvor vi i hgjere og hgjere grad skal
kunne arbejde decentralt — via Internettet — pa mange forskel-
lige fysiske lokationer.

Vi tror pa, at det er vigtigt for eHuset DDE, at vi arbejder ud
fra en reekke feelles principper, og at disse afspejles i medar-
bejdernes ageren indadtil og udadtil. Dette bidrager til at ska-
be og fastholde harmoni i virksomheden.

Vi mener, at vaerdierne styrker og forankrer den grundlaeggen-
de feellesskabsfglelse i eHuset DDE, som bl.a. er stimulerende
for den ansigt-til-ansigt dialog mellem medarbejderne, der er
mindst ligesa vigtig som den teknologisk baserede vidende-
ling.

Carl Bruhn,

"Vi er pd forkant teknologisk,
og jeg udvikler kontinuerligt min
viden og kompetence."

Systemkonsulent i elnfrastruktur

Status

Kernevardiernes implementeringsgrad (7)
| afdelingen:
| eHuset DDE generelt:

Jeg er stolt af at vaere en del af eHuset DDE:

Vardibaseret ledelse (8)
Ledelseskvalitet i forhold til kernevardierne
(pé en skala fra 1(lav) - 6(hgj):

3:4
4,0

4,58



Mal og indsatser

Vardiernes implementeringsgrad

| forbindelse med et nyt koncept for udviklingssamtaler, har vi
indfgrt en ensartet standard for performanceevaluering, som
alle medarbejdere bliver vurderet og far feedback ud fra. Her
indgar en vurdering af, om medarbejderen lever op til kerne-
veerdierne.

Via DDE Universitetet (se narmere om dette i afsnittet ”Men-
nesker og muligheder i eHuset DDE) trznes alle medarbejdere
ud fra kernevaerdierne, som her omsaettes til service-, projekt-
eller salgsadfeerd. | 1999/2000 deltog #2% af medarbejderne i
treening pa DDE Universitetet. Uddannelsesindsatsen fortsat-
ter i det kommende ar, hvor vi forventer at anvende ¢% af
uddannelsesbudgettet til vaerdibaseret trening af medarbej-
derne, og 127% til veerdibaseret trening af ledere pa forskelli-
ge niveauer.

Implementeringsgraden af kernevardierne opleves af medar-
bejderne som stgrre i egen afdeling end i andre afdelinger.
Vi tror, at forskellen blandt andet skyldes manglende kend-
skab til de andre afdelinger. Pa den baggrund vil vi arbejde
pa at gge medarbejdernes forstdelse for andre afdelingers
behov og adfeaerd. Vi er i gjeblikket ved at revidere vores 1SO
9001 kvalitetsstyringssystem for derigennem at opna bedre
aftaler mellem szlgende, leverende og servicerende afdelin-
ger. Vores mal er, at implementeringsgraden af kernevardier-
ne generelt skal vaere mindst 4,0 pa en skala fra 1(lav) —

5 (hgj).

Vardibaseret ledelse

| 360 graders feedbackundersggelsen af lederne vurderes det,
at ledelseskvaliteten er rimelig flot i forhold til kernevaerdier-
ne og i hvert fald hgjere end de gvrige vurderingskriterier.
Vores ledere mé derfor vurderes som helhed at optrazde som
gode rollemodeller i forhold til kerneverdierne. Da der natur-
ligvis er store individuelle forskelle, fortseetter vi indsatsen
omkring verdibaseret ledelse i 2000/2001, hvor vi indfgrer et
introduktionsprogram for nye ledere, som bl.a. skal gge for-
staelsen for vores kerneverdiers betydning.

MENNESKER OG
MULIGHEDER 1 eHuset DDE

HR-strategi

Inden for de seneste ar har vi i eHuset DDE, under over-
skriften "Mennesker og Muligheder”, arbejdet systema-
tisk med at styrke og udvikle vores Human Resources
og videnproces. Vi gnsker at tiltreekke, fastholde og
udvikle de dygtigste medarbejdere. Det forudsetter kon-
stant fokus pa medarbejdernes faglige og personlige
udvikling.

eHuset DDE er og skal fortsat veere en spa&ndende og
udfordrende arbejdsplads for alle medarbejdere. Vores
HR-strategi med kompetence- og udviklingsplaner skal
sikre, at den enkelte kontinuerligt udbygger sin viden
og "markedsvaerdi".

Vi tror pa, at mennesker vokser og udvikler sig ved at
fa ansvar. Derfor giver vi vores medarbejdere klare mal
og ansvarsomrader, der svarer til den enkeltes kompe-
tence, personlige kvalifikationer og udviklingsmulighe-
der.

| 1999 formulerede vi fglgende HR-vision:

For at kunne mgde vores kunders krav og forventnin-
ger, gnsker eHuset DDE at tiltrekke, fastholde og
udvikle de mest kompetente medarbejdere ved at tilby-
de dem de bedste faglige og personlige udviklingsmu-
ligheder i branchen. Det er vigtigt for os, at vores med-
arbejdere er loyale og synlige i arbejdet for eHuset
DDEs madl, og vi gnsker, at de skal vare stolte af eHu-
set DDE som arbejdsplads. Vores organisationspolitik
tager udgangspunkt i vores kerneverdier og vision, og
er bygget op omkring begreberne ansvar, tillid, respekt,
fleksibilitet og udvikling.

Kompetencestyring

| 1999 indfgrte vi denne kompetencemodel, der skal sik-
re, at alle ledere systematisk arbejder med kompetence-
udvikling:

Faglige e N Sociale
kompetencer -~ Vardier .. kompetencer

Personlige
egenskaber:
® Engageret
® Ansvarlig

e |nitiativrig
e Respektfuld

Forretningsmassige Holdninger Ledelses-
kompetencer T —— kompetencer



FORANDRINGSEVNE

Beskrivelse af vaekstfaktor

| en verden i hastig udvikling er forandringsevne et vigtigt
konkurrenceparameter. eHuset DDEs nuverende og fremtidige
succes afhanger bl.a. af vores evne til at viderefgre den for-
andringsvilje og forandringsevne, som har kendetegnet virk-
somheden siden grundleaeggelsen.

| 25 &r har vi forudset nye teknologiske og markedsmeessige
vilkar og tilpasset os bade forretningsmeessigt og organisato-
risk. Disse erfaringer kommer i dag vores kunder til gode i
deres manifestation i e-gkonomien.

DDE. Det er nadvendigt for
kle nye situationer og

Status

Forandringsevne

Mange af vores medarbejdere skifter lgbende f.eks. jobind-
hold og afdeling. Ved veardi- og kompetencemalingen havde
medarbejderne inden for det seneste ar i vid udstraekning
skiftet videnomrade pa den ene eller den anden made:

Arbejdsmassige skift

Enhed 10%
~ Arbejdsomrade 15%
= Funktion 15%
* Ikke skiftet 42%
= |kke ansat i et &r 18%

Forandringsvilje

Mindst ligesa vigtig er medarbejdernes vilje til at forandre sig.
Vi bad de 60% af medarbejderne, som ikke havde foretaget
noget videnmaessigt skift, angive, om de var villige til at
udvikle deres kompetence ved at skifte enhed, arbejdsomrade
eller funktion, og fglgende billede tegnede sig:

Forandringsvilje

Ja 68%
Nej 19%
= Ved ikke 13%



Mal og indsatser

| lgbet af 1999/2000 har vi tre gange foretaget vasentlige
@ndringer i vores organisationsstruktur. £ndringerne er sket
med afset i kundernes behov, markedets udvikling og for at
gge udnyttelsen af vores egne kompetencer. En sadan tilpas-
ning vil forega lgbende fremover.

Vi mener samtidig, det er vigtigt, at den enkelte medarbejder
tilpasser sig nye vilkar. Derfor indferte vi i 1999/2000 en posi-
tiv politik for intern jobrotation. Vi tror p3, at jobrotation gger
kompetencen, forstdelsen for andre og bidrager til fornyelse.
Malet er, at ca. 207 af medarbejderne lgbende foretager
arbejdsmeessige skift af forskellig art.

| relation til forandringsevne har vi ogsa gavn af vores part-
nerskaber med eksterne teknologileverandgrer, som bidrager
til at styrke idégenereringen og forny vores organisation og

arbejdsmader til gavn for kunderne.

Vores teknologiske forandringsevne understgttes ligeledes af
vores partnerskaber. Eksempler herpa er formelle uddannel-
sesforlgb og konferencer, som introducerer nye teknologier og
giver overblik. Derudover kan navnes felles kompetenceop-
bygning sammen med partnere og kunder i forbindelse med
pilotforlgb hos kunder, samt mere uformelle seancer og
workshops i relation til nye produkter.

MENNESKER OG
MULIGHEDER | eHuset DDE

Vi forstar kompetence som den enkeltes og organisatio-
nens evne til at anvende, udvikle og dele viden, ferdig-
heder og erfaringer saledes, at det til stadighed omseet-
tes til veerdi for eHuset DDEs kunder.

Personlige egenskaber ligger som bekendt dybt foran-
kret i individet, og det er derfor ikke her, vi gnsker at
seette vores udviklingsindsats ind. Rekrutteringen af nye
medarbejdere er en omhyggelig udvalgelsesproces, der
giver os sandsynlighed for overensstemmelse pa dette
omrade. | rekrutteringsprocessen sikrer vi ligeledes, at
kommende medarbejdere er indstillet pa, at virksomhe-
dens grundholdninger og verdier skal komme til udtryk
i den enkeltes adferd og handlinger.

For at sikre at vi arbejder holistisk med kompetencer,
og at alle medarbejdere har en helhedsforstaelse for
kunden, fokuserer vi pa fglgende fire kompetencetyper:

e Faglige kompetencer — det er kompetencer, som
kraeves i en given situation for at lgse en specifik
opgave. Det kan f.eks. veere salgsteknik, C++, HTML,
NT eller objektorienteret analyse.

e Sociale kompetencer — det er kompetencer, som
kraeves i en given funktion for, at den enkelte i sam-
spil med andre kan udnytte de gvrige kompetencer.
Det kan f.eks. veere teamwork, kommunikation eller
forhandlingsteknik.

e Ledelseskompetencer — det er kompetencer, som
kraeves i ledelsesmaessig sammenhang. Det kan
f.eks. vaere projektledelse, salgsledelse eller persona-
leledelse.

e Forretningsmassige kompetencer — det er kompeten-
cer, som kraeves for at teenke forretningsmaessigt uan-
set jobfunktion. Det kan f.eks. veaere kgbmandskab,
branchekendskab eller kundekendskab.

Ved systematisk at vurdere det nuvarende kompetence-
niveau og kontinuerligt undersgge hvilke fremtidige
kompetencer, vi har behov for i eHuset DDE, kan alle
ledere udarbejde kompetence- og udviklingsplaner for
savel enhed som den enkelte medarbejder i forhold til
de opstillede kompetencemal.



INNOVATION

Beskrivelse af vakstfaktor

| en transformationsproces over i e-verdenen er opgaven ofte
at sammenkade mange forskellige arbejdsprocesser og data-
systemer hos kunden. Dette er en opgave, som forudsatter
stor innovation, forretningsforstaelse og kreativitet.

Vi tror pd, at mangfoldighed i medarbejdersammensatningen,
hvad angar uddannelse, alder og herkomst, medvirker til at
skabe et innovativt miljg i virksomheden — et miljg, som sti-
mulerer utraditionel idédannelse og inspiration, og nedbryder
forstaelsesbarrierer mellem samarbejdende mennesker med
vidt forskellige baggrunde.

| eHuset DDE finder vi i dag medarbejdere med sa forskellige
uddannelser som datalog, ingenigr, bibliotekar, cand.com.,
cand.mag. og korrespondent. Vores alderssammensatning er
ligeledes spredt, og vi har medarbejdere med mange forskelli-
ge etniske baggrunde, udover dansk er det bl.a. svensk, tyr-
kisk, iransk, amerikansk og italiensk.

Med afset i en raekke e-projekter for vores kunder, har vi
skabt en procesmodel for samarbejdet mellem eHuset DDE og
kunden. Modellen, der er vist side 16, skal sikre en optimal
innovativ arbejdsproces og er opdelt i fire faser:

Initieringsfasen tager ofte afsat i et inspirationsarrangement,
hvor mulighederne for kunden i e-verdenen afdaekkes og per-
spektiveres. Herefter fglger en baggrundsanalyse af virksom-
heden og i forleengelse heraf formuleringen af en egentlig
eBusiness vision.

| analysefasen formuleres kundens eBusiness strategi, som
efterfalgende transformeres til enkeltmoduler. | analysefasen
far kunden overblik over udbytte, gkonomi og tid i relation til
modulerne. Kommunikationsdelen skal sikre, at der bygges
bro til malgrupperne, og at net-tilstedevaerelsen afspejler veer-
dier og holdninger.

| implementeringsfasen udvikles og implementeres eBusiness
applikationer, ydelser mv. eHuset DDE arbejder i projektforlgb
af maksimalt tre maneders varighed, hvorved kundens mani-

festation i den nye gkonomi bliver en fortlgbende proces, der
lgbende tilpasses den aktuelle situation.

| evalueringsfasen analyseres det enkelte modul med afseet i
de fastsatte succeskriterier. Herefter fglger eHuset DDE op
med yderligere inspiration, radgivning og udvikling, som kan
bidrage til, at kunden til stadighed optimeres teknologisk og
forretningsmeessigt.

Status

Fornyelsesevne (9)
| 1999/2000 kom 30% af vores omsetning fra produkter, som
vi ikke kendte et ar tidligere.

Det forretningsmaessige skift fra egen hardware-produktion til
nye aktiviteter relateret til eHuset DDE kan illustreres af ud-
viklingen i antal ansatte, der beskaftiger sig med de to omra-
der (10):

Antal medarbejdere (excl. adm.)
350

I- eHuset DDE aktiviteter Aktiviteter vedr. egen hardware
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50
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1999/2000 Tid

1997/1998 1998/1999

Egen opfattelse af innovationsgrad (11)
| veerdi- og kompetencemalingen ligger medarbejdernes vur-

dering af, hvorvidt vi er en innovativ virksomhed pa: 3,6

Kundernes opfattelse af innovationsgrad (12)
| kundeloyalitetsmalingen er vurderingen af, hvorvidt vi er e

innovativ virksomhed:

Aldersspredning
Aldersmassigt er der en god fordeling. Dette giver forskellig-
artet input til idéudvikling og kundeprojekter:

% af medarbejderne
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Mal og indsatser

Fornyelsesevne

Vores mal er, at vi vil levere kreative og innovative e-lgsnin-
ger. Derfor gnsker vi, at vores fornyelsesgrad ogsa fremover
skal ligge pa 25-20% af omsatningen.

Dette er en af arsagerne til, at vi indgar strategiske partner-
skaber med eksterne teknologileverandgrer. F.eks. har vi i ar
indledt et samarbejde med Ericsson omkring udvikling af WAP
(Wireless Application Protocol) lgsninger. Dette er et omrade
med omfattende forretningsmuligheder i de kommende ar. Via
samarbejdet med Ericsson m.fl. investerer vi i udvikling af nye
innovative produkter. Andre eksempler herpa er vores samar-
bejde med SuperOffice p& CRM omrade og med Scanjour pa
journalomradet.

Som led i transformationen fra Dansk Data Elektronik til eHu-
set DDE har det veeret vigtigt for os at registrere et hurtigt
skift i den faktiske omsatning. Vi forventer, at alle medarbej-
dere i lgbet af 2-3 ar er beskeftigede med den nye forret-
ning. Et af de vaerktgjer, vi anvender for at na dette mal, er
vores e-inspirationsdage, som vi afholder med eksisterende
eller potentielle kunder, og som ofte fungerer som afset for
digitalisering af kundernes forretningsprocesser.

Samtidig har vi nedsat en "task force", som har til opgave at
dokumentere vores e-proces i detaljer. Processen forventes at
gge innovationsgraden og den gensidige inspiration pa tvars
af organisationen i vores kundeprojekter. Modellen sikrer, at
der skabes helhed i kundens valg af IT, eBusiness strategi og
kommunikationsmaessige tiltag, og at kunden bevarer over-
blikket og dermed friheden til at vaelge til og fra.

MENNESKER OG
MULIGHEDER | eHuset DDE

Udvikling

| 1999 indfarte vi et nyt koncept for udviklingssamtaler,
hvor netop kompetenceprofiler og -planer er vigtige ele-
menter. | udviklingssamtalerne har den enkelte medar-
bejder i konstruktiv dialog med naermeste leder mulig-
hed for at diskutere og pavirke sin arbejdssituation og
at medvirke aktivt i tilretteleeggelsen af den personlige
og faglige udvikling. Dialogen mellem leder og medar-
bejder indebarer lgbende tilbagemeldinger og opfalg-
ning pa mal, ligesom der udveksles tanker og ideer om
den gjeblikkelige arbejdssituation. | udviklingssamtalen
— hver medarbejder har mindst tre samtaler arligt —
opstilles individuelle mal, sa det er klart, hvad der for-
ventes af medarbejderen i den kommende periode. |
forleengelse af udviklingssamtalen udarbejdes en kom-
petenceopbygningsplan for hver enkelt medarbejder,
ligesom der fglges op pa, hvordan det gar med opfyl-
delsen af de mal og den kompetenceopbygning, der
blev aftalt tidligere.

| lgbet af det kommende ar vil vi udarbejde kompeten-
ceprofiler for samtlige jobfunktioner i eHuset DDE. Som
en konsekvens af den mere malrettede kompetencesty-
ring samt af eHuset DDEs strategiske hamskifte, forven-
tes kompetencebudgettet fordoblet i det kommende ar.
Kompetencebudgettet for 1999/2000 fordeler sig séle-
des:

Fordeling af kompetencebudget

4%
8% 2 =

90/0
4 6%

Individuel kompetenceopbygning 46%
Lederudvikling 28%

“ DDE Universitetet, excl. ledelseslinier 9%
Teknologicertificering 5%

& Andre centrale strategiske tiltag 8%

B Centrale traeningstilbud, sociale kompetencer 4%
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LEDELSE

Beskrivelse af vakstfaktor

| eHuset DDE mener vi, at en af de vigtigste faktorer for suc-
ces er god ledelse. Lederens vigtigste opgaver er dels at sat-
te mal og skabe engagement om malene, og dels at udvikle
sine medarbejdere, s& de bidrager til opnaelsen af eHuset
DDEs mal.

Succes pa markedet for den nye gkonomi stiller store krav til
lederne. | eHuset DDE har vi valgt i de kommende ar at arbej-
de med fglgende fem ledelsesmaessige kernekompetencer,
som er centrale for den kvalitet, der skal veere i lederskabet
pa alle niveauer:

¢ Forandringshastighed og fleksibilitet

e Hurtighed i beslutninger og handlingskompetence
e Kommunikation

e Coaching og sparring

e Forretningsudvikling.

Disse kernekompetencer skal afspejles i lederens virke, og de
skal udgves ud fra et holistisk syn pa hele forretningen og
med fokus pa vores samlede mal.

| 1999/2000 introducerede vi med afszt i vores kernevaerdier
en model for den made, vi gnsker, at lederrollen skal komme
til udtryk p& i eHuset DDE. Se mere om dette i afsnittet
"Ledelse og ledelsesudvikling i eHuset DDE".

"Alle dare i eHuset DD,
‘dem, der vil og tenker selv."
Karsten Nelboe: Jeppesen,

_“Sektionschef./ Salgsadministration

dbne fogf'w'

en.

Status

Medarbejderloyalitet (13)
-~ af vores medarbejdere angiver, at de er ansat i virksom-
heden om to ar.

% angiver, at de inden for de seneste to ar ikke har sggt
job uden for eHuset DDE.

P& spgrgsmalet "Er du generelt glad for at veere her", tegner
der sig folgende billede:

Ja 86%
Nej 6%
= Ved ikke 8%

Personaleomsatning opfert som indekstal (14)

199,7/l9§8

100

Kvalitet af produktiv ledertid (15)
Planleegning af mal:

Styring efter vision og mal:

Motivering for vision og mal:
Udvikling af afdeling og medarbejdere:

a b
350

Ledelseskvalitet i forhold til lederrollen pa en
skala fra 1(lav) - 6(hgj) (16)

Teambuilderen:

Kompetenceudvikleren:

Forretningsudvikleren:

Kommunikatoren:

Forretningslederen:




Mal og indsatser

Medarbejderloyalitet og personaleomsatning

Medarbejdernes loyalitet samt vores personaleomsatning
bestemmes af ledelseskvaliteten og en rakke andre faktorer.
Vores mal er, at personaleomsatningen skal under gennem-
snittet for branchen. For at na dette mal skal vi i de kommen-
de ar fortseette implementeringen af vores HR- og videnstrate-
gi i forhold til bl.a. uddannelse, traening, kompetence og gvri-
ge arbejdsforhold. | 2000/2001 gnsker vi at reducere persona-
leomsaetningen 5% i forhold til den eksisterende omsatning
til index 75.

Jo mere synlige, tydeligt kommunikerende, visionzre og mal-
styrede ledere vi har, jo mere motiverede og produktive med-
arbejdere far vi. Derfor spiller ledelseskvaliteten ind her.

At 25% angiver, at de forventer at veere ansat om 2 ar er
yderst tilfredsstillende og kan indikere det gnskede fald i per-
sonaleomsatningen. At 71% angiver, at de ikke har sggt job
uden for eHuset viser dels en stor loyalitet, og at medarbej-
dere i vores branche i hgjere og hgjere grad bliver headhun-
tet af rekrutteringsbureauer fremfor selv at sgge job. Det
betyder blot, at vi som virksomhed konstant ma sgrge for at
veere mere attraktiv omkring uddannelses- og udviklingsmulig-
heder for at konkurrere med udefra kommende tilbud.

Kvalitet af produktiv ledertid

For at styrke ledelseskvaliteten gennemgik 21% af eHuset
DDEs ledere i 1999/2000 en af linierne pa DDE Universitetet.
Denne uddannelsesindsats fortseetter i de kommende ar, og i
2000/2001 planlaegger vi at anvende 2£% af uddannelsesbud-
gettet til at styrke ledelse pa alle niveauer i eHuset DDE, bl.a.
via intensive traeningsforlgb for lederne i vores fem kerne-
kompetencer.

| 1999/2000 blev der for alle ledere gennemfart en 360 gra-
ders feedbackundersggelse, hvor alle ledere blev evalueret ud
fra en raekke udsagn af medarbejdere, kollegaer og narmeste
leder. Resultaterne blev opgjort i en individuel rapport for
hver leder, som danner afszt for, at alle ledere sammen med
deres narmeste leder udarbejder en individuel udviklingsplan.

Vi betragter resultatet af denne fgrste maling som en baseline
for fremtidige undersggelser, sa vi kan fglge, om ledelseskva-
liteten forbedres, sddan som det er vores mal.

MENNESKER OG
MULIGHEDER | eHuset DDE

Uddannelse

| eHuset DDE har vi et princip om livslang laering for
alle medarbejdere. Uddannelse og udvikling er et inte-
greret element i vores virksomhedskultur og en forud-
sztning for at kunne arbejde her. Nar en medarbejder
bliver ansat i eHuset DDE, star hun eller han derfor i en
jobsituation, som rummer flere gode udviklingsmulighe-
der.

Det er afggrende vigtigt for eHuset DDEs udvikling, at vi
fastholder medarbejderne og den potentielle veerditil-
vakst, de reprasenterer, leengst muligt. Vores HR-strate-
gi skal sikre, at eHuset DDE bliver en af de mest span-
dende og attraktive arbejdspladser i branchen — og vi er
allerede godt pa vej mod det mal. Eksempelvis kan vi —
bl.a. via antallet af savel opfordrede som uopfordrede,
kvalificerede jobansggere — konstatere, at eHuset DDE i
hgjere og hgjere grad opfattes som en attraktiv arbejds-
plads af savel nyuddannede som allerede beskzeftigede.

Certificeringsprogrammer for medarbejderne

| efterdret 1999 lancerede vi otte tekniske certificerings-
forlgb inden for tre udvalgte teknologier. Vi har investe-
ret i forelgbig tre "Computer Based Training" biblioteker
og tilbyder nu vores medarbejdere formel certificering
inden for henholdsvis Microsoft, Oracle og Cisco. Under-
visningen blev lanceret i forleengelse af et tilbud om
medarbejder pc til samtlige medarbejdere. Indtil videre
har 27% af vores udviklingsmedarbejdere indledt et
sadant kompetencegivende certificeringsforlgb. Ordnin-
gen er et supplement til bade interne og eksterne kur-
ser inden for de navnte teknologier, og den bidrager til
at sikre, at medarbejderne og eHuset DDE er pa forkant
af den teknologiske udvikling.



TEKNOLOGI

Teknologi Status
eHuset DDE adskiller sig vaesentligt fra webbureauerne, som Ny teknologi (17)
udger en stor del af spillerne p& e-markedet. Vi baserer os pa | 1999/2000 har vi opgjort, at 12% af vores omsatning er
25 &rs solid IT-erfaring, som ger, at vi behersker den grund- skabt ved brug af ny teknologi, der er taget i anvendelse i
leeggende teknologi bag den visuelle fremtraeden pd internet- 1999/2000.
tet.
IT-investering (18)
Vi er optimalt rustet teknologisk og videnmaessigt til at yde | 1999/2000 udgjorde eHuset DDEs IT-investering 22% af vores
strategisk radgivning og konsulentbistand i hele e-processen. samlede anlegsinvesteringer.

Fra den farste idé tll fuld digitalisering af aktmteterne med

pdvendigt at udvikle bade sin
. edelseskompetenr:e og sin tekniske
_ viden - og det har jeg alle mulig-
‘heder “for.i eHuset DDE."
Per Baéuiansen
Di;a'sionsthef mlnﬁnstwkwr
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Mal og indsatser

Ny teknologi

Vi gnsker lgbende at inddrage ny teknologi i vores lgsninger
og services. Malet er, at vi ved at placere os teknologisk i
front kan tilbyde kunderne de mest optimale lgsninger.

| 1999/2000 anvendte vi eksempelvis ca. % af vores uddan-
nelsesbudget pa opbygning af Windows 2000. | 2000/2001
fortsaetter denne investering i form af certificeringstilbud til
alle vores udviklingsmedarbejdere i nye teknologier.

Sidste ar indfgrte vi en medarbejder pc-ordning, som 49% af
medarbejderne hidtil har valgt at deltage i.

Alt i alt betyder det, at eHuset DDE viderefgrer det hgje tek-
nologiske niveau og faglige miljg, som Dansk Data Elektronik
reprasenterede.

Vi har besluttet en ny organisering omkring IT-investeringerne
i organisationen. Det betyder en gget forretningsmaessig vur-
dering af nye tiltag. Denne implementeres i lgbet af
2000/2001.

| 1999/2000 har vi implementeret ny teknologi i form af vores
egen videnportal, DDE WebTop, som vi ogsa selger. Vi anven-
der DDE WebTop til vores Intranet — Hovedgaden. | 2000/2001
fortseetter vi digitaliseringen af egne processer.

Partnerstatus

Microsoft

Som Microsoft Solution Provider Partner (hgjest mulige status)
har eHuset DDE adgang til veerktgjer, teknisk information og
andre ressourcer specielt sammensat til os, for at vi kan ska-
be og vedligholde de bedste Microsoft lgsninger og produkter
til vores kunder. Vi far lgbende tilfgrt ekspertviden om nye
produkter, varktgjer og metoder.

Oracle

eHuset DDE har som Oracle Certified Solution Partner direkte
forbindelse til Oracle produktafdeling, der lgbende orienterer os
om nyheder, nye produkter og features. Oracle traner vores
udviklere, teknikere og selgere, sa vi konstant er up-to-date pa
produktudviklingsfronten. Derudover har vi adgang til elektroni-
ske og tekniske fora og biblioteker samt tekniske videnbaser.

_~ SUN

Som Datacenter Reseller har eHuset DDE den hgjst mulige
status hos Sun Microsystems. Vi salger hele Suns produkt-
sortiment fra sma til meget store servere. Samtidig er vi
underlagt Suns strengeste krav til fortlsbende uddannelse og
traening, savel teknisk som salgs- og marketingmasssigt.

Cisco

Gennem Cisco Danmark far eHuset DDE som Cisco Premier
Certified Partner omfattende treening i salg, design og support
af Cisco netvaerkslgsninger, og vi kan treekke pa Ciscos eks-
pertise i forbindelse med installation og konfiguration af kom-
plekse netvarkslgsninger, hvilket sikrer optimalt driftsikre
lgsninger.

MENNESKER OG
MULIGHEDER | eHuset DDE

Karriereveje og talentudvikling

eHuset DDE tilbyder en raekke veldefinerede, men samti-
dig fleksible karriereveje for medarbejderne. Det gzelder
f.eks. ledere, teknikere, systemudviklere og salgere, der
herigennem far konkrete muligheder for at avancere og
fa mere ansvar og hgjere lgn. Vi stgtter aktivt jobrotati-
on pa tvars af organisationen og arbejder systematisk
med talentudvikling af udvalgte medarbejdere. Det sker
i en proces, hvor medarbejderen selv er aktiv, og hvor
eHuset DDE stgtter op med traning, vejledning og spar-
ring. Vi identificerer lgbende talenter, som vi udvikler i
forhold til virksomhedens og medarbejderens mal.

DDE Universitet

| 1999 oprettede vi DDE Universitetet, som tilbyder for-
skellige veerdibaserede uddannelsesforlgh, der med
afsat i vores kernevardier og vision skal styrke vores
forretningsmaessige kompetencer. Der er uddannelsesli-
nier i ledelse, projektarbejde, salg og service. Alle lede-
re skal gennemfgre mindst én af uddannelserne i perso-
naleledelse, salgsledelse eller projektledelse, og alle
medarbejderne skal gennemfgre mindst én uddannelse
inden for salg, projektarbejde eller service. De enkelte
uddannelsesretninger pa DDE Universitetet indeholder
en raekke kurser, der lgbende udvikles i takt med vores
aktuelle behov for treening og uddannelse. Det betyder,
at vores medarbejdere og ledere opnar den rette kom-
petence pa rette tid. Vi har konstateret, at aktiviteterne
pa DDE Universitetet samtidig styrker vores feelles kultur
og giver anledning til nye netvaerk pa tveers af organisa-
tionen. | 1999 indfgrte vi i DDE Universitetets regi et
introduktionsprogram for nye medarbejdere, som skal
sikre, at de fra starten er fortrolige med og forpligtede i
forhold til vores vision og kerneverdier.



Beskrivelse af vaekstfaktor

Det er vigtigt for eHuset DDE, at vi af vores kunder opfattes
som en kompetent og troveerdig leverandgr og samarbejds-
partner.

Kundeloyaliteten er bl.a. betinget af, at vi har en tet og veer-
dibaseret relation til kunderne. Kunderne kommer til os, fordi
de ved, at vi har de rigtige vaerdier og kompetencer og derfor
kan imgdekomme deres gnsker og krav.

Vi tager udgangspunkt i kundernes behov, og vi hjzlper dem
til at n& deres mal. Vi udvalger, udvikler, driver og leverer de
lgsninger, ydelser og produkter, der bedst muligt gavner kun-
dens forretningsudvikling.

Vi arbejder systematisk med Customer Relationship Manage-
ment (CRM), hvilket vil sige, at vi deler vores viden om kun-
derne - til gavn for kunderne.

KUNDERELATIONER

Status

Kundefastholdelse og -loyalitet (19)
| 1999/2000 udgjorde den faktiske kundefastholdelsesprocent:

| kundeloyalitetsmalingen er kundeloyaliteten p& en skala fra
1(lav) - 5 (hgj) opgjort til (20): 4,1

Kundetilgang/afgang (21)

| 1999/2000 udgjorde den faktiske kundetilgang/- afgang
Tilgang:

Afgang:

Realisering af visionen (22)

| vores vision siger vi, at vi i 2003 er leverandgr til 50% af de
stgrste private virksomheder i Danmark. | 1999/2000 udgjorde
vores andel z4%.

| vores vision siger vi samtidig, at vi i 2003 er leverandgr til
£0% af de stgrste offentlige virksomheder i Danmark.
| 1999/2000 udgjorde vores andel 27% (23).

Trovaerdighed (24)
| kundeloyalitetsmalingen er vores troveerdighed pa en skala
fra 1(lav) - 5 (hgj) opgjort til: 3,9

"Jeg har gode muligheder for
at udvikle mig fagligt i eHuset
DDE, som samtidig stiller hgje
krav til min fleksibilitet og
kreativitet — det har jeg det
godt med!"

Erik Gudmundsson,
Teamleader i eKompetence



Mal og indsatser

Kundefastholdelse og -loyalitet

Kundefastholdelsesprocenten vurderer vi som rimelig, fordi
ikke alle kunder har store IT-investeringer hvert ar. Dertil kom-
mer, at 76% af de kunder, der indgik i vores kundeloyalitets-
maling, angav, at vi var nggleleverandgr. Samt at vi har en
score pa 4,1 pa en skala fra 1-5, hvor 5 er hgjest, pa spergs-
malet om, hvorvidt kunderne vil anbefale eHuset DDE til
andre.

| det kommende ar opdeler vi vores salgsorganisation i en
produktsalgsenhed, som skal sgrge for en stadig tilgang af
nye kunder, og en egentlig account management funktion.
Sidstnaevnte skal sikre en tat relation og behovsovervagning i
forhold til de stgrre kunder. | relation hertil gennemfgrer vi en
omfattende key account management traening af salgsmedar-
bejderne.

Samtidig vil vi i 2000/2001 intensivere vores marketing- og
PR-indsats med det formal at gge kendskabet til eHuset DDE
vasentligt ud over den eksisterende kundekreds.

Alt i alt bgr disse indsatser lede bade til en stgrre kundeloya-
litet og en stgrre kundetilgang. Og dermed ogsa til en realise-
ring af visionen pa bade det private og det offentlige marked.

Troveerdighed

| 1999/2000 formulerede vi vores imagemalsatning, hvor vi
siger, at kunderne skal kunne tilslutte sig fglgende udsagn:
eHuset DDE er vores foretrukne IT-samarbejdspartner fordi de:

e tager udgangspunkt i vores gnsker og behov
e indfrier alle afgivne lgfter

e er uafthangige

e er trovaerdige

e tager ansvar og

e er handlekraftige

Kundernes opfattelse af vores troveerdighed er ikke tilfredsstil-
lende. De tilfelde af leveranceproblemer og kundereklamatio-
ner, som vi oplever, skyldes primert uklarhed omkring en ind-
gdet aftale. Det geelder bade internt i forhold til andre afdelin-
gers delleverancer og eksternt i forhold til kundens forvent-
ninger. Vi vil derfor i forbindelse med revideringen af vores
ISO g9oo1 system fortseaette implementeringen af vores salgs-
proces. Malet er bl.a. at gge leverancepracisionen og dermed
ogsa vores trovaerdighed som leverandgr.

MENNESKER OG
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Ledelse og ledelsesudvikling i eHuset DDE

| 1999 har vi som led i vores HR-strategi systematisk
arbejdet med at styrke vores ledere pa alle niveauer.
Dette sker ud fra den betragtning, at vores evne til at
lede mod og styre efter vores mal er en helt grund-
leeggende forudsetning for, at vi nar vores vision og
forretningsmaessige mal. Vi har styrket vores ledelse
gennem traening, uddannelse og rekruttering, og vi har
etableret en falles lederkultur med lgbende dialog og
netvaerksdannelse pa tvaers af organisationen.

Samtidig har vi introduceret en lederrolle, som tager
udgangspunkt i eHuset DDEs kerneveerdier, og som
enhver leder uanset job og niveau anvender som rette-
snor i forhold til de forventninger, vi har til hende eller
ham. Lederrollen bestar af fem delroller:

e Teambuilderen — handterer konflikter og stimulerer til
samarbejde, kreativitet og eksterne netvaerk.

e Kompetenceudvikleren — coacher og sparrer, fremmer
videndeling og sikrer selvudvikling.

e Forretningsudvikleren — er handlekraftig og involverer
sig, ser forretningsmuligheder og omsaetter ideer til
virkelighed.

e Kommunikatoren — er synlig i virksomheden, kommu-
nikerer klart og tydeligt, og giver og modtager feed-
back konstruktivt.

e Forretningslederen — fokuserer pa resultat og kvalitet,
planleegger fremtiden og skaber opbakning om visio-
ner og mal.

Se i gvrigt afsnittet om ledelse som vakstfaktor.

Vardibaseret ledelse

eHuset DDE opererer pa et marked, hvor den enkelte
medarbejder skal vare i stand til at foretage de ngd-
vendige beslutninger baseret pd den ngdvendige hand-
lingskompetence. Vi gnsker, at vores organisation er sa
flad som mulig, og at den hurtigt kan andres og tilpas-
ses efter kundernes behov, og vi gnsker at praktisere
veerdibaseret ledelse, hvor vi leder med afseet i veerdier
og visioner fremfor kontrol og centrale beslutninger.

| eHuset DDE arbejder vi endvidere systematisk med at
fokusere pa lederens kerneopgaver, som vi mener er at:

e Planleegge de mal der skal nas.

e Styre efter disse mal og fglge op pa dem.
e Motivere medarbejdere for visioner og mal.
e Udvikle omrade og medarbejdere.



EVNE TIL AT STRU
OG BRINGE VIDEN

Beskrivelse af vakstfaktor

| vores videnproces skal de syv vaekstfaktorer settes i spil
internt i virksomheden. Her er det afggrende, at vi formar at
strukturere og lagre den viden, som vores medarbejdere
besidder. P& den made bliver medarbejdernes viden i virk-
somheden, nar de gar hjem fra arbejde, skifter jobfunktion
eller forlader eHuset DDE.

Samtidig er vi bevidste om, at data og informationer hurtigt
foraeldes og bliver ubrugelige i et hurtigt skiftende marked.
Derfor skal vi ogsa skabe nogle processer, rammer eller syste-
mer, hvor den enkelte medarbejder kan danne visdom og bli-
ve i stand til at tage bedre beslutninger end ellers. Dette er
et omrade vi vil arbejde videre med i det kommende ar, hvor
vi formulerer en egentlig Knowledge Management strategi for
eHuset DDE.

25%

0-20%

0gi:

z2nden

tiden-nye s
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_her — vi er helt

KTURERE VIDEN
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Status

Strukturel videnkapital

Hovedgaden (Intranettet)

Antallet af dokumenter, der via Hovedgaden stilles til radig-
hed pa tvars af organisationen, er gget med 141% de seneste
seks maneder.

For at sikre kvalitetsstyring som en integreret del af vores for-
retningsprocesser, lancerede vi i 1999 et omfattende proces-
subsite pd Hovedgaden. Dette svarer til en udvidelse pa ca.

CRM

| 1998 implementerede eHuset DDE et CRM-system. Alle kun-
dedata, kundeaktiviteter og anden relevant information er i
dag tilgaengelige for medarbejdere med kundekontakt og
medarbejdere, som pa anden made bidrager til vores salg og
service eller har brug for informationerne i deres arbejde.

| april 2000 var der i alt 56506 opslag pa CRM-systemet. Det
svarer til, at medarbejdere med kundekontakt i gennemsnit
laver =~ daglige opslag i vores CRM-system, hvilket tyder pa
et stort genbrug af viden.

Vidennetvark

| 1999/2000 etablerede medarbejderne to vidennetvaerk for
henholdsvis Linux og Windows 2000. Reprasentanter fra beg-
ge netvaerk har pa firmamgder fortalt om deres aktiviteter.
Den opsamlede viden er tilgeengelig for alle pa Hovedgaden.
To nye netveerk er undervejs.

Videndeling
{ veerdi- og kompetencemalingen spurgte vi medarbejderne,

' ~ hvor stor en procentdel af deres arbejdstid de anvendte pa

videndeling. Fglgende procentfordeling viste sig:

19%
17%

10%

o

Deler ikke
viden

% af

21-40% 41-60% . 61-80% 81-100% arbejdstid




Mal og indsatser

Strukturel videnkapital og Knowledge Management

| 1999/2000 indfarte vi et nyt Intranet — Hovedgaden — der er
en personificeret videnportal. Ved hjealp af DDE WebTop har
den enkelte medarbejder direkte adgang til netop de informa-
tioner, hun eller han har brug for.

I slutningen af regnskabsaret 1999/2000 ansatte vi en Know-
ledge Manager i vores HR og Viden funktion. Denne medar-
bejders primaere opgave er at afdekke og understgtte de pro-
cesser, hvor viden kan bringes i spil internt i virksomheden.
Samtidig skal vores Knowledge Manager sgrge for at struktu-
rere s@ meget viden som muligt fortrinsvis via Hovedgaden.

Til at stgtte alle kunderelaterede processer anvender vi et
CRM-system, hvor alle oplysninger om kunderne deles. Base-
ret pa vores nuverende erfaringer og for at udbrede brugen
yderligere skifter vi i lgbet af 2000 til et nyt og mere bruger-
venligt system, der samtidig bidrager yderligere til opsamling
og deling af information om kunderne. | foraret 2000 indfgrte
vi endvidere et Business Intelligence System, som allerede bli-
ver brugt af 227% af virksomhedens medarbejdere. Antal bru-
gere gges i 2000/2001.

Vidennetvark
| 1999/2000 indfgrte vi begrebet "vidennetvark". Vores viden-
netveaerk bestar af medarbejdere, der pa tveers af jobtyper og

organisation samles om en felles videnmassig og forretnings-

maessig interesse. Dette stgtter vi med bade tid og gkonomi-
ske midler. Betingelsen er blot, at et vidennetvark etablerer
en videnkonto i vores Videnbank pa Hovedgaden. Her ggres
den skabte viden tilgengelig for alle andre. Vidennetvark
viderefgres i 2000/2001.

Videndeling

| 2000/2001 udformer vi en Knowledge Management strategi,
hvor bl.a. videndeling vil vaere et element. Med eHuset DDEs
vaekststrategi bliver videndeling essentielt, nar vi skal lere de
mange nye medarbejdere hurtigt op. Et er at mange anvender
tid pa videndeling. Et andet er om tiden anvendes optimalt,
og om det er den rigtige videndeling, der foregar.

MENNESKER OG
MULIGHEDER | eHuset DDE

| vores veerdi- og kompetencemaling fra fordret 2000
siger 627 af medarbejderne, at deres leder i hgj eller
meget hgj grad opstiller mal og indsatser for afdelingens
resultater. Til spgrgsmalet omkring styring efter mal og
indsatser, svarer =%, at deres leder i hgj eller meget
hej grad regelmassigt folger op pa mal og indsatser. |
forbindelse med motivering for vision og mal, svarer
52%, at deres leder er i stand til at opna accept for visi-
on, mal og indsatser. 547% svarer, at deres leder i hgj
eller meget hgj grad formar at relatere den enkelte med-
arbejders samt afdelingens udvikling til disse mal.

Resultatet er i sig selv tilfredsstillende, men der resterer
desvarre stadig mellem 20-14% af medarbejderne, som
svarer "slet ikke" eller "lidt" pa ovennavnte spgrgsmal,
og mellem 247, som svarer "i nogen grad". Dette
betyder, at fokuseringen pa og styringen efter vores mal
absolut skal forbedres ledelsesmaessigt.

| det kommende ar anvender vi 227 af vores uddannel-
sesbudget pa fortsat at udvikle eHuset DDEs ledelses-
massige kompetencer. Samtidig vil den videre imple-
mentering af vores viden- og kompetencemodel styrke
lederne i arbejdet med at relatere udvikling af medarbej-
dere og afdeling til malene.

Eksterne videnressourcer

eHuset DDE ggr i dag kun i et begraenset omfang brug
af eksterne videnressourcer. Der har dog vearet og er
fortsat samarbejde med forskere pa universiteter og
hgjere lereranstalter herhjemme og i udlandet. Vi vil i
de kommende ar intensivere samarbejdet med eksterne
videnressourcer, bl.a. ved at tilknytte flere Ph.d. stu-
derende til virksomheden. Generelt gnsker vi at fremsta
som udadvendte og orienteret mod innovative forsk-
ningsmiljger globalt. Vi mener, at en kontinuerlig tilfgrsel
af nyt blod kan udfordre og stimulere virksomheden og
bidrage til, at vi bevaeger os i den rigtige retning. Ved
fremover at gge fokus pa eksterne videnressourcer gns-
ker vi samtidig at styrke vores rekrutteringsgrundlag
bade herhjemme og i udlandet.

| eHuset DDE leegger vi vaegt pa uathaengighed. Det gor
vi, fordi det er den eneste made, vi kan garantere, at den
lgsning, vi leverer til kunden, ikke er betinget af noget
som helst andet end kundens behov. Det betyder dog
ikke, at vi ikke samarbejder med andre. Tvaertimod har vi
meget teet kontakt til en lang raekke partnere, hvilket sik-
rer, at vi altid er pa teknologisk forkant og kan levere de
bedste soft- og hardwareprodukter. Derfor er det vigtigt
for os at fastholde og udbygge vores status som szrligt
begunstiget samarbejdspartner med bl.a. Microsoft (Micro-
soft Solution Provider Partner), Oracle (Oracle Certified
Solution Partner), Cisco (Cisco Premier Certified Partner),
IBM (Business Partner), Sun (Datacenter Reseller) og
Ericsson (strategisk partnerskab omkring WAP).



EVNE TIL AT BRINGE VIDEN | SPIL EKSTERNT
OG BIDRAGE TIL KUNDERNES VAKST

Beskrivelse af vakstfaktor

| vores vision skriver vi: "Kunderne foretraekker eHuset DDE,
fordi vi hjelper dem med at nd deres mal og tager udgangs-
punkt i deres behov. eHuset DDE udvaelger, driver og leverer
de lgsninger, ydelser og produkter, der bedst muligt gavner

kundens forretningsudvikling".

Videnmaessigt betyder den del af visionen, at vores viden skal
kunne omsaettes til veerdi for kunderne. Vores mal er, at
bidrage til deres forretningsmeessige vaekst. Det betyder ogsa,
som vi skriver i vores imagemalsatning, at kunderne skal
foretraekke os, fordi de opfatter os som trovaerdige, ansvars-
fulde og handlekraftige.

Kun nar vores lgsninger, ydelser og produkter pd denne made

omdannes til veerdi for kunden, oplever vi vores viden som
veerdifuld og effektfuld.

"leg setter selv granserne for,

hvor langt jeg vil né i eHuset DDE."

Karsten Kjaer Madsen,
Account Manager i eSolutions

Status

Kompetenceudnyttelse — selvopfattelse (25)
Vi har spurgt medarbejderne om, i hvor hgj grad de udnytter
deres totale kompetencer i det nuverende job:

2% g9,

19%

0-20%
21-40%
41-60%
61-80%
= 81-100%

o 28% B

43%

Vi har ogsa spurgt om, hvorvidt medarbejderne mener, at
deres potentiale udnyttes bedre i dag end tidligere:

32%

47%  Ja
Nej
“ Det samme

21%

Salg af viden pa tvers af virksomheden (26)

Et vigtigt malepunkt for denne vaekstfaktor er vores evne til
at szlge hele virksomheden igennem til kunden. Vi har derfor
malt hvor mange procent af vores kunder, der har kgbt fra
mere end 1 enhed - i det fglgende diagram omtalt som at
salge flere tvaergaende lgsninger. (Tlere):
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Kundernes opfattelse (27)
Oplever du eHuset DDEs medarbejdere som handlekraftige?
Ja: 85%
Nej:

Oplever du, at eHuset DDEs medarbejdere har den forngdne
kompetence til at lgse dine opgaver?

Ja:

Nej:

Oplever du, at eHuset DDEs medarbejdere i tilstraekkelig grad
er i stand til at tage de ngdvendige beslutninger for at lgse
opgaverne?

Ja: 76%
Nej: 21%

Videnoverfgrsel til vores kunder

eHuset DDEs kursusafdeling har de seneste 12 maneder af-
holdt 14 kundeseminarer. Seminarerne er udtryk for viden-/
kompetenceoverfgrsel direkte fra eHuset DDE til kunderne.
Efter hvert kundeseminar udfylder alle deltagerne et evalue-
ringsskema. De seneste 14 afholdte kundeseminarer har faet
fglgende evaluering pa en skala fra 1 til 4:

4 (Udmazrket) 19%
3 (Godt)
2 (Rimeligt)
1 (Darligt)

Mal og indsatser

Kompetenceudnyttelse

Vores vardi- og kompetencemaling viser, at medarbejderne
mener, kompetenceudnyttelsen ikke er god nok. Dette kan
bunde i interne logistik- og aftaleproblemer, som resulterer i
ventetid, hvor man enten klarer andre afdelingers arbejde
eller afventer at andre skal blive faerdige, for man selv kan ga
i gang. Vi forventer at lgse problemet via den revidering og
efterfglgende digitalisering af vores ISO 9oo1 processer, som
er indledt, men endnu ikke afsluttet.

Den kommende implementering af kompetenceprofiler for alle
medarbejdere pad Hovedgaden vil forgge kompetenceudnyttel-
sen. Det skyldes, at det i hgjere grad end i dag bliver muligt
at finde den rette medarbejder til det rette job. | dag er pro-
cessen sarbar, idet udvealgelsen er afhangig af den enkelte
leders viden.

Vi mener, at det vil vaere et acceptabelt niveau, hvis 80% af
medarbejderne mener, at de udnytter op til 60% af deres
totale kompetence.

Det er dog samtidig vaerd at heefte sig ved, at vores veerdi-
og kompetencemaling ogsa viser, at vi er inde i en positiv
udvikling. Séaledes angiver #5%, at deres potentiale udnyttes
bedre i dag end tidligere. Denne trend skal fastholdes og
udbygges i det kommende ar.

Salg af viden pa tveers af virksomheden

Vores analyse af salg pa tvers af enhederne viser os, at bl.a.
den indfgrte Account Management funktion skal hjzlpe med i
hgjere grad at f& viden i spil hos kunderne pa tveers af virk-
somheden.

Kundernes opfattelse

Malet er, at 25% af vores kunder skal opfatte vores medarbej-
dere som handlekraftige, kompetente og beslutningsdygtige.
Vi arbejder hen imod dette mal gennem intensiveret traening
og uddannelse, kombineret med reviderede 1SO 9oo1 proces-
ser med kortere og klarere beslutningsgange.

Videnoverfgrsel til vores kunder

Tallene for evalueringen af vores kundeseminarer er ikke til-
fredsstillende, og vi har bl.a. skeerpet vores fokusering pa
kundeseminarerne og forventer i 2000/2001 at fa en score pa

40-50% pa 4 og ca. 45-50% pa 3.

Videnforadling

Vi arbejder pa at etablere en model for differentiering af den
viden, vi salger til vores kunder. Differentieringen skal ske pa
foraedlingsgraden, dvs. i hvor hgj grad forzeldler vi viden,
inden den salges videre til kunderne. Det betyder, at vi sigter
mod at kunne dele vores ydelser op i 3-4 forskellige typer.
Det kan f.eks. veere standard ydelser, hvor foraedlingsgraden
er lav og ikke baseret pa egentlig videnopbygning i eHuset
DDE. Eller specifikke ydelser, hvor vi tilegner os viden, forzed-
ler det og videreformidler det specifikt i forhold til kundens
behov. Vi forventer at kunne tage en sadan model i anvendel-
se i naste videnregnskab.



VIDENDELING

Hovedgaden - eHuset DDEs Intranet

Med eHuset DDEs Intranet, som vi har dgbt "Hovedgaden”,
har vi skabt et strategisk Knowledge Management system,
som giver os overblik over vores viden og kompetencer og
gor os til en klogere og mere effektiv virksomhed. Med
Hovedgaden fastholder vi vores organisation som verdibase-
ret og leerende, samtidig med at vi styrker eHuset DDEs fire
grundholdninger — vi tager ansvar, vi er uafhangige, vi har en
holdning, og vi skaber handlekraft.

Avancerede sggemuligheder pa Hovedgaden giver alle medar-
bejdere universel adgang til vores samlede informationsres-
sourcer og kompetencer, ligesom alle har let mulighed for at
afgive og sgge information pa Hovedgaden.

Hovedgaden er endvidere et samlingssted, hvor nye relationer
pé tvaers af virksomheden skabes, og hvor erfaringsbaser og
diskussionsfora satter vores viden i spil til gavn for eHuset
DDE og for vores kunder. Hovedgaden er saledes med til at
sikre, at vi ikke kun lagrer forgaengelige data og informatio-
ner, men at vi etablerer nogle processer, som ggr, at vi kan
strukturere viden og bringe viden i spil internt i virksomheden
og sikre, at den enkelte medarbejder er i stand til at treeffe
bedre beslutninger.

I eHuset DDE

Knowledge Management pa Hovedgaden

Overordnet set betyder vores Intranetlgsning, at hver eneste
medarbejder kan genbruge og formidle viden om kunder,
samarbejdspartnere og eHuset DDE.

Flere og flere medarbejdere i eHuset DDE far et ansvar for en
del af virksomheden og skal treffe beslutninger i en dyna-
misk, projektstyret organisation, hvor tingene forandres hur-
tigt og parallelt. For at sikre hurtig adgang til informationer
og viden, der ofte findes spredt i databaser, har hver medar-
bejder sin personlige portal pa Intranettet.

Med udgangspunkt i jobfunktion og arbejdsopgaver opbygger
medarbejderen sit eget "skrivebord" pa Hovedgaden med
netop de informationer og "links", som er ngdvendige for at
kunne udfgre arbejdet bedst muligt. Det kan f.eks. veere data
om gkonomi, projekter, kunder og konkurrenter, som hentes i
interne databaser, bearbejdes og opsattes individuelt og/eller
for grupper af medarbejdere. Derudover har medarbejderne
adgang til processpecifikke portaler, f.eks. en salgs- og mar-
ketingportal og en videnportal.

Vardibaseret ledelse via Hovedgaden

Hovedgaden understgtter vores filosofi om, at verdibaseret
ledelse er det bedste grundlag for medarbejdernes orientering
i en hverdag praget af hgjt tempo og hurtige beslutninger.
Som samlet informationskanal er Hovedgaden en kulturbzerer,
som styrker vores fealles identitet og holdninger og bidrager
til at formidle vores kerneverdier og vision. Samtidig findes

~ der pa Hovedgaden en rakke praktiske ledelsesredskaber, der

medvirker til at skabe en ensartet og kvalitetssikret ledelse

- pa tveers af organisationen. Det geelder f.eks. i relation til pro-
ces- og projektstyring, kompetenceudvikling, personaleudvik-

mtaler og performanceevaluering.



KONCERNENS HOVEDTAL

Resultatopggrelse 1999/00 1998/99 1997/98 1996/97 1995/96
Omsetning 359 314 255 266 256
Dakningsbidrag 234 214 184 189 174
Resultat fgr finansielle poster 10 11 (4) 6 (35)
Finansielle poster, netto (1) (@) (5) (5) (5)
Ordinert resultat fgr skat 9 7 (10) 1 (40)
Ekstraordinzere poster o ) 0 (9) (4)
Arets resultat 11 7 (10) ® (4s)
Balance

Anlaegsaktiver 48 106 107 111 119
Omsatningsaktiver 204 119 111 120 98
Samlede aktiver 252 225 218 231 217
Aktiekapital 79 79 79 79 62
@vrig egenkapital 6 (3) (9) 3 8
Egenkapital i alt 85 76 70 82 70
Langfristet geeld og hensettelser 3 46 50 62 55
Kortfristet gzeld 164 103 98 87 92
Samlede passiver 252 225 218 231 217
Gennemsnitligt antal ansatte 352 319 322 312 380
Nggletalsberegninger 1999/00 1998/99 1997/98 1996/97 1995/96*
Dakningsgrad 65% 68% 72% 71% 68%
Resultat i kr. pr. aktie 14 9 (13) 1 (64)
Udbytte i kr. pr. aktie 0 o 0 0 0
Afkastningsgrad 4% 5% (2%) 3% (16%)
Overskudsgrad 3% 4% (2%) 2% (14%)
Likviditetsgrad 124% 116% 113% 138% 107%
Egenkapitalandel 34% 34% 32% 35% 32%
Egenkapitalens forrentning 14% 9% (14%) 1% (43%)
Regnskabsmeessig indre veerdi pr. aktie 108 96 89 104 113
Bgrskurs pr. aktie 614 185 195 150 159
Kurs/indre veerdi 5,7 1,9 2.2 1,4 1,4
Markedsvaerdi, mio. kr. 485 146 154 119 99
Price earning ratio 44 21 Neg. 110 Neg.

* Nggletallene for 1995/96 er baseret pa en aktiekapital pa 62 mio. kr.
Nggletallene er beregnet i henhold til Finansanalytikerforeningens “Anbefalinger og nggletal 1997”.



NOTER

1. | undersggelsen har vi malt pa medarbejdernes kendskab
til vores mal og indsatser. Vi har malt pa naermeste leders
evne til at opstille og falge op pa individuelle mal og indsat-
ser. Vi beder om en vurdering af, om afdelingens mél og ind-
satser er bestemmende for medarbejderens personlige og fag-
lige udvikling. Et spgrgsmal gar pa lederens evne til at moti-
vere, og et andet pa medarbejdernes loyalitet og tilfredshed.
Vi maler ogsa pa, om medarbejderen har benyttet sig af rota-
tionsmuligheden. Vi spgrger til gnsker om kompetenceudvik-
ling, og vi efterspgrger en vurdering af den gjeblikkelige kom-
petenceudnyttelse. Vi beder ogsé medarbejderne vurdere
deres tidsforbrug pa videndeling med kollegaer, og om afde-
lingen og eHuset DDE lever op til kernevaerdierne. Vi spgrger,
om afdelingen styres af kundernes behov, og endelig efterly-
ser vi en vurdering af, om eHuset DDE er en innovativ og tro-
vardig virksomhed, og om medarbejderne er stolte af at vaere
en del af virksomheden.

2. Vi har bedt kunderne vurdere pa en skala fra 1-5, om vi i
eHuset DDE holder, hvad vi lover, hvor dygtige og kompetente
vi er, hvor innovative vi er, hvor kendte vi er, og om kunderne
vil anbefale os til andre. | tilknytning til hovedspgrgsmalene
optrader en rekke uddybende spgrgsmal, som kunderne har
besvaret ja/nej.

3. | kundeloyalitetsmalingen i foraret 2000 bad vi kunderne
vurdere pa en skala fra 1-5, hvor kompetente vi er i eHuset
DDE.

4. Til- og afgangsanalysen er beregnet som den procentvise
til- og afgang inden for det pagaldende omrade i forhold til
den samlede til- og afgang i 1999/2000.

5. Portfolioanalysen fordelt pa roller er beregnet som den pro-
centvise fordeling pa forskellige omrader/roller i forhold til
eHuset DDEs samlede kompetencepool.

6. Portfolioanalysen fordelt pa kompetencer er beregnet ud
fra hvor mange procent af medarbejderne (excl. de admini-
strative medarbejdere), der besidder en given kompetence.
Det vil altsa sige, at den enkelte medarbejder godt kan have
mere end én kompetence.

7. Veerdiernes implementeringsgrad er malt via veerdi- og
kompetencemalingen i fordret 2000. Her har medarbejderne
angivet om de slet ikke, lidt, i nogen grad, i hgj grad eller i
meget hgj grad finder, at deres afdeling henholdsvis eHuset
DDE som helhed lever op til kernevardierne. Der er séledes
tale om en skala fra 1-5. | samme maling er de blevet
udspurgt om de kernevardier, der omhandler troveerdighed og
det at vaere stolt af at arbejde i eHuset DDE.

8. | 360 graders lederevalueringen vurderes lederne — pa en
skala fra 1-6 — i forhold til, om de lever op til kerneveerdierne.
Dette er et gennemsnit for samtlige kerneveerdier.

9. Fornyelsesevnen er opgjort som andelen af omsatningen,
der kommer fra produktvarenumre, som er oprettet i
1999/2000.

10. Andelen af medarbejdere som beskaftiger sig med eHuset
DDE aktiviteter er opgjort pa baggrund af antal ansatte pr. 30.
april 2000.

11. | vaerdi- og kompetencemalingen blev medarbejderne — pa
en skala fra 1-5 — bedt om at vurdere om de var en del af en
innovativ virksomhed.

12. | vores kundeloyalitetsmaling i foraret 2000 bad vi kun-
derne vurdere fglgende hovedspgrgsmal (der knytter sig end-
videre underspgrgsmal til disse): "Holder vi hvad vi lover?
Hvor dygtige og kompetente er vi? Hvor innovative er vi? Hvor
kendte er vi? Vil du anbefale os til andre? Herudfra blev bl.a.
innovationsgraden beregnet pa en skala fra 1-5.

13. Er malt i veerdi- og kompetencemaling foretaget i foraret
2000.

14. Personaleomsatningen er angivet med 1997 som index
100

15. Den produktive ledertid er mélt i en vaerdi- og kompeten-
cemaling i fordret 2000. Her har medarbejderne angivet om
de slet ikke, lidt, i nogen grad, i hgj grad eller i meget hgj
grad finder, at deres leder planlegger, styrer, motiverer og
udvikler jf. principperne for produktiv ledertid. Der er saledes
tale om en skala fra 1-5.

16. Ledelseskvaliteten er malt i en 360 graders feedbackana-
lyse via systemet "360 Leaderview" fra Innovation Manage-
ment. Alle ledere vurderes pé en skala 1-6 pa en raekke
udsagn, der tager udgangspunkt i eHuset DDEs kernevaerdier
og beskrivelse af lederrollen. De vurderes af sig selv, 5 med-
arbejdere, 3 kollegaer samt af narmeste leder. Gennemsnittet
er beregnet uden at egen vurdering er medtaget.

17. Brug af ny teknologi er opgjort, som andelen af omsaet-
ningen vedrgrende teknologier, der er taget i anvendelse i
1999/2000.

18. | regnskabsaret 1999/2000 har eHuset DDE foretaget
anlegsinvesteringer for t.kr. 9.887 i maskiner og inventar. Af
disse udger 88% IT-anskaffelser. Endvidere er der i arsregn-
skabet udgiftsfgrt smaanskaffelser af IT-maessig karakter for 1
mio. kr.

19. Kundefastholdelsesprocenten opggres som den del af kun-
derne, vi har handlet med i 1999/2000, som vi 0gsa handlede
med i regnskabsaret 1998/1999.

20. Kundeloyaliteten er malt i kundeloyalitetsmalingen. Kun-
derne blev bl.a. spurgt om de vil anbefale os til andre, om
eHuset DDE er den foretrukne samarbejdspartner pa omradet,
om de betragter os som nggleleverandgr, og om de vil anven-
de os igen som leverandgr.

21. Kundetilgang og kundeafgang er opgjort ved sammenlig-
ning af hvilke kunder, vi har solgt til i regnskabsarene

1998/1999 0g 1999/2000. Vurderingen af, om en kunde er ny
eller gammel sker ved at foretage en sammenligning mellem



NOTER

de to regnskabsar. Der tages saledes ikke hgjde for, om vi
har solgt til kunden i tidligere regnskabsar.

22. Opggrelsen er lavet med udgangspunkt i Bgrsens Nyheds-
magasins Top 500 liste over de stgrste virksomheder i Dan-
mark. Listen offentligggres en gang arligt.

23. eHuset DDEs andel er opgjort ved at foretage en yderlige-
re segmentering af det offentlige marked i fglgende hoved-
grupper: Kommuner (inkl. biblioteker), Amter, Ministerier (inkl.
institutioner, styrelser og skoler). Dog er folkeskoler, som eHu-
set DDE slet ikke leverer til, udeholdt. P& baggrund heraf har
vi opgjort, at eHuset DDE er leverandgr til 27% af de offentli-
ge virksomheder.

24. | kundeloyalitetsmalingen i foraret 2000 har vi bedt kun-
deme — pa en skala fra 1-5 — vurdere om vi holder, hvad vi
‘over. Dette har resulteret i den veerdi, der er angivet som
“troveerdighed”.

25. | verdi- og kompetencemalingen i foraret 2000 har vi
oedt medarbejderne angive deres kompetenceudnyttelse samt
vurdere, om deres potentiale anvendes bedre end tidligere.
Begge svar er angivet i procent.

"leg er en del af et bdde innova-
tivt og omsorgsfuldt miljo i en
virksomhed med historie og sjel."
Jakob Espersen, —
Intranet webmaster i HR, Viden &
Kommunikation =

26. Salg af viden pa tveers af virksomheden er opgjort ved
optaelling af, hvor mange tveaergaende lgsninger hver enkelt
kunde har kgbt.

27. | kundeloyalitetsmalingen i foraret 2000 har vi bedt kun-
derne om at angive pa en skala fra 1-5, hvor dygtige og kom-
petente eHuset DDEs medarbejdere er. Derudover har vi bedt
dem svare ja eller nej til spgrgsmalet, om medarbejderne er
handlekraftige, om de har den ngdvendige kompetence, samt
om de kan tage de ngdvendige beslutninger.
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