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Resumé

Der er et stigende antal private virksomheder, der etablerer whistleblowerordninger. Aktuelt er der

67 godkendte whistleblowerordninger i Danmark, mens 50-60 virksomheder har ansegninger liggende hos
Datatilsynet om godkendelse af ordninger. Kravene til ordningerne bliver i nogen grad bestemt af Datatilsy-
nets retningslinjer for ordningerne, men derudover er en ordning typisk karakteriseret ved, at en ekstern
operater modtager henvendelsen, og at selve efterforskningen foregar internt i virksomheden. Ordningerne
kan typisk bruges af bdde ansatte og andre med tilknytning til virksomheden, og der kan anmeldes bade
ansatte og andre med tilknytning til virksomheden. Videre geelder det, at man typisk kan bruge ordningen
anonymt, og at man kan indrapportere om bade gkonomisk kriminalitet og en raekke andre forhold, fx om
overtraedelser inden for arbejdsmiljgomradet.

Interview med ledelses- og medarbejderrepraesentanter fra en raekke store danske virksomheder peger pa, at
erfaringerne med ordningerne generelt er gode. Medarbejderrepraesentanterne er positive og vurderer fx, at
ordningerne ikke har pavirket samarbejdsklimaet i negativ retning. De rapporterer heller ikke om negative
erfaringer med misbrug af ordningerne til fx chikane af kolleger eller ledelse, eller om episoder hvor whist-
lebloweren har oplevet gengeeldelse fra virksomheden.

Med udgangspunkt i analysen kan der dog opstilles en raekke anbefalinger til indretning af virksomheder-
nes ordninger, der kan vaere med til bade at sikre whistlebloweren og til at beskytte de ansatte mod misbrug
af ordningerne, fx chikane.

Anbefalinger

Ud fra hovedkonklusionerne i analysen peger IDA p4, at det er vigtigt, at virksomhederne i tilrettelaeggelsen
af deres whistleblowerordninger forholder sig til nedenstaende forhold for at sikre medarbejdernes og
whistleblowerens interesser?.

Videre er det IDAs vurdering, at tilliden til ordningernes evne til at fungere ogsé i situationer, hvor det kan
veere ubehageligt for virksomheden, eller hvor det er topledelsen, der er i fokus, i hej grad er afhengig af, at
der er sammenhaeng mellem de veerdier og etiske standarder, virksomhederne opstiller, og virksomhedernes
handlinger og metoder i forhold til at efterleve disse. Dette kraever bl.a., at der er en &ben, lobende dialog
mellem medarbejdere og ledelse om whistleblowerproblematikken.

1. Klarthed om formailet med ordningen
IDA anbefaler, at ledelsen meget tydeligt kommunikerer til medarbejdere og omverden, hvad de har som
forméal med ordningen. I den sammenheeng anbefaler IDA, at det understreges, at ordningen alene er et al-

' Ordningerne skal naturligvis ogsa overholde de retningslinjer, Datatilsynet har udarbejdet for ordninger, hvori der bla. er redegjort for, hvordan
handteringen af persondata skal tilrettelaegges.
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ternativ til en almindelig dialog mellem ledere og medarbejdere pa virksomheden, et alternativ der kan bru-
ges, nar man som medarbejder ikke er tryg ved at bruge de almindelige fora.

Videre anbefaler IDA, at det understreges, at ordningen kun kan bruges, nar der er tale om alvorlige forhold,
og at det skal veere klart, at misbrug af ordningen ikke er acceptabelt og vil blive sanktioneret.

2. Steerk forankring af ordningerne

IDA anbefaler, at ordningerne har en steerk forankring i toppen af virksomhederne for at sikre opbakning til
ordningerne i hele organisationen — herunder sikre opbakning til whistlebloweren for at imgdega gengeel-
delse.

3. Sikkert set-up til modtagelse af henvendelserne

IDA anbefaler en ekstern operater til at modtage whistleblowernes henvendelser, hvilket bl.a. er med til at
sikre en hej grad af integritet og oge sikkerheden for en eventuel anonym whistleblower. Det ber endvidere
sikres, at der er et set-up, der giver hej brugervenlighed fx med hensyn til, hvilke sprog- og kommunikati-
onskanaler, der kan bruges. Endelig er det afgerende, at det sikres, at der er en hej grad af datasikkerhed og
fortrolighed om de oplysninger, der indrapporteres og registreres.

4. Kompetent og fortrolig efterforskning af henvendelserne

IDA anbefaler, at der etableres et organisatorisk set-up, og at der allokeres tilstraekkeligt med ressourcer til,
at der kan gennemferes kompetent og fortrolig efterforskning af alle relevante henvendelser. Videre skal
ordningen sikre integritet, ogsé i henvendeler der vedrerer topledelsen og bestyrelsen. Dette kan ske gen-
nem etablering af seerlige procedurer for henvendelser vedr. topledelsen, fx hvor efterforskningen og den
videre handtering sker i et organisatorisk set-up, der er uafhaengigt af virksomheden.

5. Mulighed for anonyme henvendelser

IDA anbefaler, at ordningen rummer mulighed for anonyme henvendeler, og at der i virksomhedens set-up
er mulighed for, at whistlebloweren far en personlig kode, s& der kan vaere en anonym dialog, og s& whist-
lebloweren kan felge udviklingen i sin sag.

6. Ordning med bredt scope
IDA anbefaler, at ordningerne har et s& bredt scope som muligt inden for Datatilsynets retningslinjer, saledes
af fx arbejdsmiljgsager kan indberettes.

7. Information om ordningen

IDA anbefaler, at virksomhederne i s& vid udstreekning som muligt sikrer, at medarbejderne pa virksomhe-
den far en lgbende orientering om aktiviteten i ordningen, fx antal sager, karakteristik af sagstyper, i hvilket
omfang der har veeret tale om uhensigtsmaessig adfaerd, og hvilke konsekvenser der har veeret i disse sager.
Al information, der gives om ordningerne, skal tage behorigt hensyn til bade den anmeldte og til whist-
lebloweren. Whistlebloweren ber som minimum have mulighed for at felge progressionen i sagsbehandlin-
gen, ogsa selvom whistlebloweren er anonym.
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8. Beskyttelse af den anmeldte

IDAs anbefalinger under punkt 3 og 4 ovenfor er med til at sikre en beskyttelse af den anmeldte. Videre
anbefaler IDA, at virksomhederne i deres informationsmateriale understreger rammerne for brug og mis-
brug af whistleblowerordningen, herunder sanktionerne ved misbrug.

IDA finder videre, at der skal veere klare retningslinjer for, hvornar virksomheden oplyser den anmeldte om,
at der pagér eller har pagaet en undersegelse. Virksomheden skal beskytte den anmeldtes identitet, og der
ber etableres foranstaltninger, siledes at den anmeldte ikke udsattes for chikane eller lignende. Hvis der
ikke er fundet kritisable forhold i underspgelsen ma der ikke foretages sanktioner overfor den anmeldte.
Endelig finder IDA, at oplysninger, der er indhentet gennem whistleblowerordningen, bor slettes og ikke
overferes til den ansattes personalemappe, hvis det i undersegelen konkluderes, at der ikke har vaeret tale
om kritisable forhold, eller hvis det i gvrigt vurderes, at der har veeret tale om en grundles henvendelse.

9. Beskyttelse af whistlebloweren

IDAs anbefalinger nr. 1-7 ovenfor er alle med til at sikre en beskyttelse af whistlebloweren. Ud over de for-
hold, der er neevnt ovenfor, anbefaler IDA, at der i ordningerne indarbejdes faste opfelgningsprocedurer,
saledes at virksomheden sikrer sig, at whistlebloweren ikke har veeret udsat for nogen form for gengeeldelse.
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Indledning

Denne analyse har fokus pa erfaringer med whistleblowerordninger i private danske virksomheder.

Analysen indeholder en kortleegning af de danske ordninger ud fra relevante karakteristika, som fx af hvem
der kan bruge dem, hvem der kan indrapporteres oplysninger om, hvilke forhold der kan indrapporteres
om, og hvordan anmeldelser handteres mv. Videre er der gennem interview med medarbejderrepreesentan-
ter og ledelsesrepraesentanter indsamlet konkrete erfaringer i en raekke danske virksomheder bl.a. om de
overvejelser, der ligger bag den konkrete indretning af virksomhedens ordning og de erfaringer, der er med
at handtere anonymiteten, handtere den anmeldtes rettigheder og eventuel uberettiget brug af ordningerne.

Analysen har ikke fokus pa de erfaringer, virksomhederne har gjort sig, fx om i hvilket omfang ordningerne
har afsleret ulovligheder eller uetisk adfeerd, og om de hermed har medvirket til at forebygge skader eller
reducere skaderne ved at sikre en hurtig intern handtering af oplysningerne.

Whistleblowerordninger

Debatten om etablering af whistleblowerordninger i private virksomheder tog fart efter en raekke store fi-
nansskandaler i USA i perioden fra 2000 til 2002. Centralt star Enron skandalen i 2001, der ledte til bade luk-
ning af Enron? og til oplesning af det store revisionsfirma Arthur Andersen. Efter disse skandaler blev der i
USA lovgivet om, at bersnoterede virksomheder skal have whistleblowerordninger, der kan medvirke til at
afslere internt bedrageri og regnskabssvindel. Denne lovgivning omtales ofte som “the Sarbanes-Oxley Act”.
Denne lovgivning har et preecist formuleret krav til de bersnoterede virksomheder, der skal sikre, at ansatte
anonymt kan indberette bekymringer om bedrageri mv. via en whistleblowerordning.

Man er i den danske offentlige debat i de senere ar ogsé ofte stadt pa whistleblowere, fordi der har veeret en
raekke konkrete “sager”, hvor whistleblowere har henvendt sig til pressen. Det har typisk veeret offentligt
ansatte embedsmend, der har henvendt sig med oplysninger, som de mente, det var i offentlighedens inte-
resse at have kendskab til. Det geelder fx Frank Grevil, der var ansat i FET, der gik til offentligheden med
fortroligt materiale om situationen i Irak inden krigen, og sagen hvor Kontorchef Ole Christiansen fra Ke-
benhavns Kommune anmeldte 'Center for Job og Formidling' i Kebenhavns Kommune til ombudsmanden,
for ulovligt at have modtaget refusion fra staten i forbindelse med aktivering af ledige.

Videre er der kommet fokus pa whistleblowere, fordi det i forbindelse med en reekke af de bankkrak, der
opstod i kelvandet pa finanskrisen, fra flere sider blev fremfort, at der matte have veeret ansatte, der kunne
have "bleest i flajten” om en usund praksis i de senere konkursramte pengeinstitutter. Det er vurderingen, at
disse whistleblowere kunne have vaeret med til at afveerge en del af de mange krak?® Der er pa baggrund af
forholdene i finanssektoren en lebende diskussion af, om der skal oprettes et organ — en form for whist-
leblowerordning - hvor medarbejdere fra hele sektoren kan indrapportere om uregelmeessigheder. Pa EU

2 Energiselskab med omsatning pi godt 100 mia. USD i &r 2000.
} Fx nestformand i Finansforbundet, Michael Budolfsen i Borsen 24. august 2010 under overskriften "Whistleblower-ordning kunne have forhindret

bankkrak”
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niveau er der pt. dreftelser om, hvorvidt medlemslandene skal indfere lovgivning, der beskytter de ansatte i
finanssektoren gennem etablering af ordninger*.

Diskussionen om etablering af whistleblowerordninger i de enkelte virksomheder har faet ekstra opmeerk-
somhed i Danmark, efter at Komitéen for god Selskabsledelse i de nye anbefalinger om god selskabsledelse i
bersnoterede selskaber har en anbefaling om, “at det overste ledelsesorgan beslutter, hvorvidt der skal etableres en
whistleblowerordning med henblik péd at give mulighed for en hensigtsmeessig og fortrolig rapportering af alvorlige
forseelser eller mistanke herom” .5

Samlet set er der saledes meget, der tyder p4, at danske virksomheder i stadigt stigende omfang kommer til
at forholde sig til etableringen af whistleblowerordninger, og at et stigende antal personer vil komme til at
skulle forholde sig til sddanne ordninger, enten fordi de er etableret i deres egen virksomhed, eller fordi de
er etableret i de virksomheder, de handler med eller indgér i partnerskab med mv.

Whistleblowerordninger i Danmark
Der er pt. 67 whistleblowerordninger godkendt af Datatilsynet i Danmark, og Datatilsynet har 50-60 ansog-
ninger, der endnu ikke er feerdigbehandlets.

Nar en privat virksomhed i Danmark ensker at etablere en whistleblowerordning, er der en raekke krav, den
skal opfylde. Ordningerne skal nu godkendes af Datatilsynet, da whistleblower-systemer indebeerer, at virk-
somhederne skal handtere personfglsomme data. Offentlige myndigheder skal alene anmelde deres ordnin-

ger og indgér derfor ikke automatisk pa Datatilsynets oversigt over godkendte ordninger”.

Datatilsynet godkendte den forste ordning i 20078, men der har veeret virksomhedsordninger tidligere. Fx
etablerede Novo Nordisk sin ordning i 2004, jf. oversigten i tabel 3 nedenfor.

De 67 godkendte ordninger omfatter bl.a. en reekke af de store danske radgivnings- og fremstillingsvirk-
somheder, jf. tabel 1 nedenfor. Det gaelder séledes fx A. P. Mgller - Mersk, COWI, Danfoss, Novo Nordisk,
Novozymes og Rambgll.

4 EU-kommissionen har offentliggjort forslag til en ndring af Mifid-lovgivningen, som blandt andet indeholder en formulering om, at mediemslande-
ne skal indfore procedurer, der sikrer, at finansansatte anonymt kan indberette lovbrud i deres virksomheder til myndighederne.

5 Komite, hvis medlemmer er udpeget af okonomi- og erhvervsministeren, der bl.a. har til formél at give anbefalinger om god selskabsledelse. Se de
galdende anbefalinger pa http://www.corporategovernance.di/graphics/Corporategovernance/201 10816_Anbefalinger_for_god_Selskabsledelse

¢ Antallet af godkendte er opgjort 6. december 2011 via Datatilsynets hjemmeside, mens antallet af sager under behandling er opgorelse fra 22/9
201 1 (interview med Maiken Bredliner, Datatilsynet).

7 Fx har Frederiksberg Kommune etableret en whistleblowerordning, der ikke er registreret, mens DSB er registreret.

8 Interview med Maiken Breuner, Datatilsynet.
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Tabell: Godkendte whistleblowerordninger i Danmark pr. december 2011

ABB Ltd. Levi Strauss

Abbott Laboratories Lundbeck

Accenture A/S Magasin

Alcatel-Lucent Denmark A/S MecDonald’s Corporation
A.P. Mgller — Meersk NKT

Arriva Skandinavien A/S Novo Nordisk
AudioNova ApS Novozymes

Canal Digital Danmark A/S Nycomed A/S

Carlsberg A/S Pandora

Carl Bro A/S Polo Ralph Lauren ApS

Cheminova A/S

PriceWaterhouseCoopers

CNA Financial Corporation

Proctor & Gamble Company

Coloplast Radiometer

cowl Rambgll

Danfoss Rambglt informatik A/S
Danske Bank A/S Ricoh Danmark A/S
DSB Simcorp ltd.

DONG Energy Symantic Denmark ApS
Eli Lilly & Company St. Jude Medical A/S
Euprin A/S Sun Chemical A/S

F. Hoffman la Roche A/S TDCA/S

Ferring Pharmaceuticals A/S Telenor

Fresenius Medical Care A/S

The Babcock & Wilcox Company

Garmin International, Inc.

The Coca Cola Company

Genmab

Toyota Denmark A/S

Gilead

Torm A/S

GN Store Norden

Tryg Forsikring A/S

Hewlett-Packard Company

Tyco Electronics Corporations A/S

Hitachi Data Systems A/S

Vattenfall A/S

IMS Health A/S Vestas

Invacare A/S West Pharmaceuticals Services A/S
1SS World Services A/S Wmware A/S

KPMG YouSee A/S

LEGO System A/S

Kilde: Datatilsynets hjemmeside, 6. december 201 I. Polo Ralph Lauren ApS har to godkendte ordninger pd Datatilsynets fortegnelse, men er kun
medtalt en gang. De virksomheder, der er markeret med fed, har indgiet i den kvalitative del.

Krav til de godkendte ordninger

Datatilsynet har udarbejdet et set retningslinjer for krav til de whistleblowerordninger, de vil godkende. Ud
over de krav, der er til handtering af de personfelsomme oplysninger (fx ved overflytning af oplysninger
mellem forskellige lande og krav om sletning af data nér underspgelserne er afsluttet), har Datatilsynet i sin
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vejledning en beskrivelse af en reekke andre forhold gaeldende for de whistleblowerordninger, det vil god-
kende®. Det drejer sig om:

e Hvem der kan indberettes oplysninger til ordningen om?
e Hvem der kan benytte ordningen (kan indberette oplysninger via ordningen).
e De forhold der kan indberettes om.

Datatilsynets godkendelse giver saledes medarbejderne en tryghed for, at de oplysninger, der indsamles via
ordningerne, handteres i overensstemmelse med persondataloven. Datatilsynet gennemferer kontrolbesgg
pa virksomhederne for at afdeekke, om de lever op til de krav, der er til datahdndtering mv.

Hvem kan der indrapporteres om?

Datatilsynet beskriver, at ordningerne typisk ber rumme oplysninger om medarbejdere i den virksomhed,
ordningen geelder, og at “whistleblower systemer alene md veere indrettet med henblik pd indberetning af personer
ned tilknyining til koncernen | selskabet, f.eks. ansatte, bestyrelsesmedlemmer, vevisorer, advokater, leverandprer m.fl.”
I praksis kan der saledes laves ordninger, hvor der kan indrapporteres om stort set hele virksomhedens om-
verden pa naer dens aftagere.

Hvem kan bruge ordningerne?

Nar det geelder, hvem der kan benytte ordningerne, peger Datatilsynet pa, at “Ldgangspunktet er, at det er
medarbejdere og bestyrelsesmedlemmer, der kan foretage indberetning til whistleblower systemer.” Men i vejlednin-
gen abnes der mulighed for at godkende ordninger, der kan anvendes af en bredere kreds af personer, “kun-
der, leverandarer og andre med tilknytning til virksomheden”. Denne sidste tilfgjelse er forst kommet til i 2010.

Brugerne skal saledes have en vis tilknytning til virksomheden, men inden for relativt vide rammer.

Forhold der kan indberettes om

Nar det geelder de forhold, som Datatilsynet tillader, at ordningerne giver mulighed for at handtere, s af-
greenses de ogsa. Forholdene skal have en alvorlig karakter: “Der vil efter Datatilsynets opfattelse kunue ske
indberetning i tilfeelde, hvor der er tale om alvorlige forseelser — eller mistanke herom — der kan fi betydning for koncer-
nen som helhed / selskabet, eller som kan have afgorende betydning for enkeltpersoners liv eller helbred. Det kan f.eks.
veere tilfeeldet ved mistanke om alvorlig skonomisk kriminalitef, herunder bestikkelse, bedrageri, dokumentfalsk og
lign.”

Datatilsynet abner dog for, at der ogsa kan indberettes om "miljoforurening, alvorlige brud pd arbejdssikkerheden
samt alvorlige forhold, der retter sig mod en ansat, f.eks. vold eller seksuelle overgreb.” Men Datatilsynet beskriver
samtidig eksplicit, at der ikke kan ske indberetning af “mindre alvorlige forseelser......eksempelvis tilfeelde af

? Jf. punkt 4. i anmeldelsesblanketten. De folgende citater er fra Datatilsynets vejledning til anmeldelse af et whistleblower system, dateret 07.04.10.
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mobning, samarbejdsvanskeligheder, inkompetence, fraveer, overtraedelse af retningslinjer for f.eks. pikledning, ryg-

ning / alkohol, brug af e-post / internet og lign.”

Karakteristik af de godkendte ordninger

Nedenfor preaesenteres en gennemgang af de godkendte ordninger. Det ses, at de adskiller sig fra hinanden
pé en reekke overordnede omréader, som bade omfatter de forhold, Datatilsynet forholder sig til, og andre

forhold:

e Hvem der kan indberettes om.

e Hvem der kan bruge ordningerne — om ordningen kun modtager henvendelser fra ansatte, eller om

ordningen ogsa modtager henvendelser fra kunder, leveranderer, stakeholders mv.

e Kan henvendelse ske bade anonymt og ikke-anonymt?

e Om ordningen kun omfatter alvorlige forseelser (fx alvorlig skonomisk kriminalitet, jf. de retnings-
linjer der gives af Datatilsynet), eller om de behandler en bredere vifte af forhold.

e  Om modtageren af henvendelserne sker internt i virksomheden, eller om det er en ekstern operater,

der modtager henvendelserne

I nedenstaende oversigt ses en reekke karakteristika ved de godkendte ordninger.

Tabel 2. Whistleblowerordninger, en oversigt

Hvem kan der indberettes om?

Kun ansatte 18
Ansatte og andre 49
I alt 67
Hvem kan bruge den?

Kun henvendelser fra ansatte 2|
Henvendelser fra bide ansatte og andre 46
1alt 67
Anonyme henvendelser

Ikke mulighed for anonyme henvendelser |

Mulighed for anonyme henvendelser 55
Ikke praciseret Il
Ialt 67
Typer af henvendelser

Ombhandler kun kravene i Sarbanes-Oxley Act 10
Ombhandler ogs “code of conduct” mv., hvilket vil sige et bredere scope end kravene i Sarbanes-Oxley Act 52
Uklart hvor omfattende scope 5

1 alt 67
Modtager og behandler af oplysninger:

Ekstern operater til at modtage henvendelserne, intern behandler 35
Virksomheden bade modtager og behandler 31
Kun ekstern operater (bade henvendelse og undersogelse) |

I alt 67

Kilde: Gennemgang af de godkendte ordninger pa Datatilsynets hjemmeside — under punktet fortegnelser®.
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118 af ordningerne kan der alene indberettes om virksomhedens ansatte, mens der i de resterende 49 ord-
ninger kan indberettes om bade ansatte og andre med tilknytning til virksomheden (bestyrelsen, eksterne
radgivere mv.).

121 af ordningerne er det praeciseret, at de kun geelder for virksomhedens ansatte, mens det i 46 ordninger er
preaeciseret, at de kan anvendes af en bredere gruppe af personer. Det kan veere bestyrelsesmedlemmer,
kunder, leveranderer og samarbejdspartnere. I praksis kan det veere meget vanskeligt at handtere, hvem der
bruger ordningen, sarligt hvis den er tilgeengelig fra en internetside, der er frit tilgeengelig (og det evt. ogsa
er muligt at indrapportere anonymt). Derfor er der en del virksomheder, der har placeret adgangen pa en
lukket del af internettet, fx pa virksomhedens intranet.

Kun én af de ordninger, der er anmeldt, forudseetter, at anmelderne opgiver deres identitet. I 55 ordninger er
det eksplicit neevnt, at der kan foretages bade anonyme og ikke anonyme anmeldelser, mens det i de reste-
rende 11 ordninger ikke er praciseret.

Datatilsynet abner i sin beskrivelse af den type forhold, der kan rapporters om, op for, at der kan anmeldes
ordninger med bade et relativt smalt scope (der har fokus pa den type gkonomisk kriminalitet mv., der er
beskrevet i Sarbanes-Oxley Act) og ordninger, der rummer mulighed for indrapportering af en bredere vifte
af forhold, fx overtradelse af miljo- og arbejdsmiljelovgivning.

Gennemgangen af de godkendte ordninger viser, at langt hovedparten af disse (52) har et relativt bredt sco-
pe og giver mulighed for at indrapportere fx overtraeedelse af arbejdsmilje og miljeregler og forhold knyttet
til virksomhedens etiske retningslinjer mv. Ofte er der i virksomhedernes anmeldelser af ordningerne en
reference til virksomhedernes egne etik-regler, “code of conduct” eller andre compliance-beskrivelser. Dette
er typisk retningslinjer, der har et bredere scope end alene skonomiske forhold, hvorfor de ogsa designer
deres whistleblowerordninger, sa de i muligt tilfeelde kan daekke de forhold, der indgar i dem.

110 af de godkendte ordninger er scopet begrenset til indrapportering af ekonomiske uregelmeaessigheder
mv., jf. Sarbanes-Oxley Act.

Den konkrete modtagelse af henvendelserne kan virksomhederne “outsource” til en ekstern operator (se
tekstboksen nedenfor).

136 af de godkendte ordninger har virksomhederne valgt at have en ekstern operater til at modtage de hen-
vendelser, der kommer. Af de 36 er det 35, der eksplicit anforer, at den eksterne operater alene modtager
(og registrerer) henvendelsen, men at selve undersegelsen eller efterforskningen gennemfares internt i virk-
somheden. I 1 ordning er der en ekstern operater til bade at modtage og handtere henvendelserne, mens
henvendelserne bade modtages og handteres internt i 31 af ordningerne. I nasten alle (66) af de godkendte
ordninger er det saledes virksomheden selv, der foretager undersegelserne.
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Ud fra gennemgangen ses det, at der er en vis variati-
on i virksomhedernes design, men en typisk ordning
er karakteriseret ved at:

e Den kan bruges af bade ansatte og andre med
tilknytning til virksomheden.

e Der kan anmeldes bade ansatte og andre med
tilknytming til virksomheden.

e Man kan henvende sig anonymt.

e  Ordningen har et relativt bredt scope (typer af
forhold der kan indrapporteres).

e Det er en ekstern operater, der modtager hen-
vendelsen, men undersogelsen foregar internt
i virksomheden.

Sager i de godkendte ordninger

IDA har gennemgéet en reekke store ingeniervirksom-
heders afrapporteringer med erfaringer. Virksomhe-
derne afrapporterer typisk erfaringerne fra ordninger-
ne i deres arsrapporter (fx sustainability reports, CSR-
reports'®), hvor de kort redeger for aktivitet og i nogle
tilfeelde, om henvendelserne har haft konsekvenser, jf.
tabel 3 nedenfor.

I en gennemgang af virksomhedernes &rsrapporter mv.

kan det ses, at der har veeret nogle sager i ordningerne,
men generelt meget fa. Samtidig ma det dog konklu-
deres, at der generelt er stor tilbageholdenhed med at
beskrive indhold i henvendelserne og konsekvenser af
disse (se mere om dette nedenfor).

Eksterne operatgrer

Nar der refereres til eksterne operatgrer, er der
typisk tale om virksomheder, der har handtering af
whistleblower henvendelser som forretningsomra-
de, men der kan ogsa veere tale om et advokatkon-
tor. :

Nar der ertale om virksomheder, der har handte-
ring af whistleblower henvendelser som forret-
ningsomrade, er der ofte tale om store virksomhe-
der, der har etableret et professionelt set-up, der
bl.a. rummer mulighed for at:

- ‘Modtage telefoniske henvendelser pa mange
forskellige sprog, og modtagelsen er bemandet
hele dggnet.

- .Modtage internetbaserede henvendelser med
mulighed for frivillig dialog mellem virksomheden
og anmelderen.

+ Udstede personligt id til anmelderne, sa de via et
login kan fglge med i, hvordan deres henvendelse
handteres.

De professionelle virksomheder understreger deres
fokus pa datasikkerhed (fx gennem brug af krypte-
ret dataoverfgrsel) og integritet fx i forhold til at
sikre en anmelders anonymitet.

To store spillere er virksomhederne "Etics Point”,
der.anvendes af bl.a. Cowi, og ”Global Compliance”;
der bl.a. anvendes af Meersk, men der findes ogsa
danske virksomheder inden for omradet.

Typisk er de store internationale virksomheder ogsa
Safe Harbor certificeret, der sikrer, at udvekslingen
af personoplysninger mellem lande sker i overens-
stemmelse med landenes lovgivning om beskyttelse
af persondata.

1° Se afsnit om kilder bagerst i analysen, hvor der prasenteres kilder og tekstuddrag af relevante rapporter.
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Tabel 3. Afrapporteret aktivitet i whistleblowerordninger i storre ingenigrvirksomheder, 2010

Etableringsar Antal sager Identificeret

for ordningen behandlet i ordningen uhensigtsmassig adferd
ABB 2006 lkke oplyst lkke oplyst
Grontmij/Carl Bro 2007 lkke oplyst like oplyst
Carlsberg 2010 Ikke oplyst lkke oplyst
Coloplast 2010 lkke oplyst lkke oplyst
Cowi 2009 5 lkke oplyst
Danfoss 2008 Ikke oplyst 4
DONG 2006 H likke oplyst
GN Store Norden 2010 Ikke oplyst lkke oplyst
Grundfos? ? 2 0
Lego 2006 lkke oplyst Ikke oplyst
Lundbeck 2008 lkke oplyst Ikke oplyst
NKT? 2010 4 4
Novo Nordisk 2004 15 3
Novozymes 2010 6 4
Rambaill 2007 2 0
Vattenfall 2010 14 like oplyst
Vestas 2007 68 lkke oplyst

Kilde: Virksomhedernes arsrapporter mv. samt Datatilsynets database for oplysninger om etableringsir. Bagerst i analysen i kildeafsnittet prasente-
res de konkrete kilder samt de tekstuddrag, de er baseret pa.

Noter:I: Seneste offentliggjorte tal er fra 2007, 2: Grundfos er ikke pa Datatilsynets liste med godkendte ordninger. Der refereres til en whist-
leblowerordning, hvor der kan anmeldes overtraedelse af etisk forhold. 3: Galder perioden 2010-201 1.

Sammenfattende har der i disse ordninger i 2010 veeret knap 120 sager, hvoraf over halvdelen (68) er rappor-
teret fra Vestas. En del af ordningerne er sa nye (etableret i 2010), at der af den grund neeppe har veeret me-
get aktivitet og dermed heller ikke ret meget at afrapportere,

I de virksomheder, der har haft ordningerne i leengere tid, er der i 2010 typisk afrapporteret om antallet af
sager, der har veeret behandlet/efterforsket, mens der mindre hyppigt er afrapporteret om antallet af sager,
hvor der har varet reelt indhold, og hvilke konsekvenser der har veeret af sagerne. I de fleste virksomheder
er det fra 2-15 sager, med Vestas som absolut topscorer med 6811,

Pa trods af, at virksomhederne generelt ikke gnskede at uddybe omfanget af henvendelser i interviewene, er
det vurderingen fra interviewene, at der til alle virksomheder kommer en del “abenlyst grundlese” henven-
delser til ordningerne, og at en del henvendelser til ordningerne er uden for ordningernes scope (fx om min-
dre personalesager eller rene forespargsler), og at disse henvendelser ikke medregnes i opgerelserne oven-
for. Men flere virksomheder har ikke @nsket at uddybe deres praksis vedrerende registrering af sagerne.

Gennemgangen af afrapporteringerne fra ordningerne viser ogsa, at der kun i fa tilfeelde afrapporteres, om
der i efterforskningen er identificeret “uhensigtsmaessig adfserd”, som har faet konsekvenser. I de virksom-

" Vestas anforer, at der har varet 68 spergsmil og henvendelser. En del af henvendelserne kan siledes alene vaere spargsmil og ikke indberetninger
om uhensigtsmassige forhold. Vestas har ikke gnsket at uddybe indholdet og karakteren af henvendelserne.
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heder, der afrapporterer om antallet af sager, hvor der var relevant indhold, der ferte til konsekvens, var der
mellem 0 og 4 af sadanne i 2010.

Samlet er der i de gennemgaede virksomheder afrapporteret 15 tilfeelde af konsekvens pa baggrund af hen-
vendelserne.

Flere af virksomhedsrepraesentanterne fra virksomheder, der har haft deres ordninger i flere ar, beretter, at
antallet af henvendelser har fundet et relativt stabilt leje. Men alle har sveert ved at sige, at de far de henven-
delser, de forventer. Nogle af de interviewede medarbejderreprasentanter vurderer, at antallet af henven-
delser nok ikke afspejler det antal sager, der kunne veere indberettet, deres virksomheds sterrelse taget i
betragining, men for bade ledelses- og medarbejderrepraesentanterne er det ikke muligt at afdeekke, i hvilket
omfang der er skyggesager, der ikke indberettes.

I de tilfelde, hvor virksomhederne wnskede at uddybe brugen af ordningerne, kan flere rapportere om geo-
grafiske forskelle i omfanget af brugen af ordningerne. Der synes saledes at vare en kulturel forskel, hvor
brugen er relativt mere udbredt i USA end i fx @steuropa.

Nogle virksomheder peger p4, at de har henvendelser/sager, der kunne veere kommet gennem deres whist-
leblowerordninger, men som de har modtaget gennem andre ordninger. Omfanget af alternative indrappor-
teringskanaler pa virksomhederne er saledes med til at holde antallet af sager i whistleblower ordningerne
nede.

Erfaringer og anbefalinger med indretning af ordningerne
Der er, ud over de retningslinjer, der ligger i Datatilsynets vejledning, ingen danske myndigheder, der vejle-
der eller giver anbefalinger om indretningen af whistleblower-systemer.

Der er en reekke advokat- og revisionsvirksomheder, der radgiver om etablering af ordninger, ligesom der er
forskere? og praktikere!, der har udtalt sig om forhold, der skal veere opmeerksomhed pé ved etablering og
implementering af ordningerne™. Ud over de forhold, som er knyttet til overholdelse af lovgivningen, peges
der pa en raekke forhold som vigtige af have fokus pa i design og implementering af whistleblower ordnin-

ger.

Der er saledes enighed om, at det er vigtigt, at der er dbenhed og klarhed om formilet med ordningen, og
hvordan ordningen fungerer, for pa den méade at sikre, at ordningerne bruges, og at selve tankegangen om
indrapportering af mistaenkelige forhold ikke misforstas. Videre peges der p4, at det, for at fa ordningerne til
at fungere optimalt, er nedvendigt med en steerk forankring af ordningen i virksomhedernes organisation,

12 Fx Casper Rose, professor pi CBS
13 Fx Kurt Anker Nielsen i Jyllands-Posten 9.3.2010
" Fx, virksomhederne KPMG og PWC.
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herunder at synliggere ledelsesopbakning fra hejeste niveau. Endelig peges der p4, at der skal etableres et
effektivt system til at hAndtere anmeldelserne, bade selve modtagelsen og den efterfelgende efterforskning.

Grundleeggende skal de ovennavnte forhold handteres for at sikre, at ordningerne bruges og bruges efter
hensigten, samt at anmelderen er tryg og opfatter ordningen som troveerdig. Det er den generelle vurdering
fra dem, der deltager i debatten, at der er en teet sammenhaeng mellem de potentielle brugeres vurdering af
ordningen (intentionerne og sikkerhed mv.) og brugen af ordningen.

IDA har i forbindelse med denne analyse indhentet mere uddybende beskrivelser af virksomhedernes erfa-
ringer med whistleblower ordninger. Der er gennemfert interview med medarbejderrepraesentanter (IDA
medlemmer fra virksomhedernes VG-grupper) og ledelsesrepraesentanter fra syv sterre danske virksomhe-
der’.

Der har veeret betydelige forskelle p&, hvor godt kendskab de interviewede medarbejderrepreaesentanter
havde til virksomhedernes ordninger; fra alene at have kendskab til eksistensen af ordningerne til et meget
indgaende kendskab til ordningerne og deres indretning, aktiviteten i dem mv. Hovedparten havde dog et
begraenset kendskab til det konkrete set-up og til erfaringerne med brugen. Det er i dette lys, medarbejder-
repreesentanternes vurderinger af ordningerne skal ses.

Ordningerne er i alle de interviewede virksomheder initieret af ledelsen, og det har veeret ledelsen, der har
designet ordningerne og taget beslutninger om fx brug af ekstern operater, hvem der kan bruge dem, scope
mv.

Inogle virksomheder har ordningerne veeret diskuteret i fx SU, hvor medarbejderreprasentanterne har
kunnet kommentere ordningen, men der er ikke nogen steder, hvor implementeringen af ordningerne har
givet anledning til konflikt. P& en virksomhed var der en gruppe tillidsrepraesentanter, der var bekymrede
for deres rolle i forhold til dialogen med ledelsen, hvis der blev indfert sddan en ordning, men denne be-
kymring lagde sig hurtigt, og efterfelgende har der ikke veeret uoverensstemmelser om kommunikationsve-
jene, hvis medarbejderne vil give udtryk for deres bekymringer.

Det er i alle interviewene belyst, hvordan ordningerne har pavirket samarbejdsklimaet pa virksomhederne.
Det generelle udsagn er, at ordningerne ikke fylder ret meget i hverdagen og derfor generelt ikke har pavir-
ket samarbejdsklimaet. Nogle - bade ledelses- og medarbejderrepraesentanter — har givet udtryk for, at de
har faet nogle kommentarer om, at ordningerne virker “udanske”, i den forstand at de ikke laegger op til en
aben dialog. Men der er ingen, der vurderer, at ordningerne har pavirket samarbejdsklimaet negativt.

Flere peger p4, at ordningen opfattes som en ekstra mulighed for at give udiryk for sine bekymringer, og pa
den made bidrager den til et positivt arbejdsmilja.

1% Se liste med de deltagende virksomheder i kildeafsnittet.
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Der er generelt stor fortrolighed om erfaringerne fra ordningerne, nar fokus er pa de konkrete henvendelser,
og hvordan disse er handteret. De personer, der er interviewet, har alle vaere omfattet af tavshedspligt om de
konkrete sager, og der rapporteres generelt kun meget begreenset og overordnet fra virksomhederne om,
hvor mange henvendelser der har veeret via ordningerne, og hvilke konsekvenser der har veeret som respons
pa henvendelserne.

De interviewede har generelt vaeret mere abne for at dele deres overvejelser og erfaringer, nar det geelder de
generelle forhold om ordningernes indretning og de praktiske erfaringer pa disse omréder.

Nedenfor praesenteres disse erfaringer i 10 punkter, der samlet giver et overblik over de erfaringer, der er i
virksomhederne med indretning mv. samt med handtering af de centrale spgrgsmaél om fastholdelse af an-
melderens anonymitet og fraveer af repressalier over for anmelderen samt sikring af den anmeldte og dennes
rettigheder.

De konkrete erfaringer i de interviewede virksomheder er strukturereti felgende 10 punkter, der bade
rummer erfaringer med indretning og brug af ordningerne:

Klarhed om malet med ordningen

Organisatorisk forankring af ordningen, herunder ledelsesmeessig opbakning
Modtagelse af henvendelserne

Behandling og efterforskning af henvendelserne

Brugere af ordningen

Mulighed for anonyme henvendelser

Typer af forhold der kan indrapporteres

Information og afrapportering om ordningen

. Sikring mod grundlese anmeldelser og af den anmeldte

10. Sikring af whistlebloweren

N N B N N

1. Klarhed om malet med ordningen
Virksomhedsrepreesentanterne peger pé, at det er vigtigt at have et klart mal med ordningen for at sikre, at
den bruges, og at den bruges pa den rigtige made.

Typisk er ordningerne implementeret for sikre, at virksomhederne kan veere trovaerdige og ansvarlige i for-
hold til deres forretningsforbindelser og det omgivende samfund og for at undga, at der foregar uhensigts-
meessig adfeerd i virksomhederne. Hermed indskrives ordningerne ogsé ofte som en del af virksomhedernes
compliance programmer eller etik-retningslinjer. I den sammenheeng er der en del af de interviewede virk-
somheder, der ikke beneaevner deres ordning som en whistleblowerordning, men fx som "Ethics-

line”, "Ethics-hotline”, “"Compliance-hotline” eller “Etiklinje”. P& denne made bliver ordningen knyttet til virk-
somhedens arbejde med etiske retningslinjer for virksomhedens virke og ansatte.




Erfaringer med whistleblowerordninger

Samtidig abnes der pa denne méde for, at ordningen kan bruges til at opna afklaring om forhold, som fx de
ansatte er usikre pa, hvormed ordningerne ikke alene giver mulighed for at rapportere om forhold, men
ogsa at fa afklaring pa vanskelige dilemmaer. Nogle af de interviewede virksomheder peger saledes pa, at
de gerne ser, at deres ordninger bruges til henvendelser, der i hojere grad har til formal at afklare spergsmal,
end til egentlige anmeldelser af uhensigtsmeessig adfeerd. Ved at bruge ordningen til at afklare, hvilken ad-
feerd der er korrekt pa nogle konkrete omrader, kan ordningen veere med til at sikre en laering i virksomhe-
den. Dette skal ses i lyset af, at der er flere virksomheder, der peger p4, at der kan vere behov for at fa kon-
kretiseret, hvor greenserne gar, nir medarbejderne skal operere ud fra et seet af etiske retningslinjer, hvor der
kan opsta tvivl og dilemmaer.

Flere af de interviewede virksomheder har understreget, at navngivningen af ordningen er med til at under-

strege deres fokus pé de grundleggende veerdier, der gaelder for god opfersel i virksomheden. Ordningen er
saledes med til at undersirege, at ledelsen fx tager et etisk veerdisaet seriest og ensker, at det efterleves. Sam-

tidig er der i alle ordningerne ogsa beskrivelser af, at kendskab til, eller mistanke om, ulovlige forhold natuzr-
ligvis skal indrapporteres.

Videre er der i preesentationerne af ordningerne ofte en understegning af, det ikke er at optreede illoyalt at
bruge ordningerne, men at det netop er at veere tro mod virksomhedens grundleeggende veerdier at sikre, at
fx de etiske retningslinjer overholdes.

Endelig understreger virksomhederne altid, at brugen af deres ordning ikke skal ske i stedet for brug af de
traditionelle kommunikationskanaler, der er i virksomheden. Mange virksomheder har beskrevet et hierarki
af kommunikationsmuligheder i forbindelse med beskrivelsen af ordningen — den traditionelle kommando-
vej for henvendelser med bekymringer, der gar fra henvendelse til egen leder, til forskellige typer af omréa-
demanagers, evt. en ombudsmand, og med whistleblowerordningen som sidste mulighed. Medarbejderne
opfordres typisk til at anvende den kommunikationskanal, de er trygge ved at bruge. Ibeskrivelserne af
ordningerne er det endvidere ogsé typisk understreget, at misbrug af ordningerne — fx en grundlas anmel-
delse, der afgives i ond tro - vil have konsekvenser for anmelderen.

De interviewede medarbejderrepraesentanter udtrykker alle, at det er vigtigt med klarhed om ordningens
formél og ledelsens intentioner. Samtidig er der blandt medarbejderrepraesentanterne stor tilfredshed med,
at virksomhederne har implementeret ordninger, og der er ingen, der satter spergsmalstegn ved de motiver,
der ligger bag. Ingen peger saledes p4, at de finder, at ledelsen har skjulte dagsordner eller lignende.,

2. Organisatorisk forankring

Der er i de anbefalinger, som Komitéen for god Selskabsledelse har udarbejdet, en passus om, at rapporte-
ringen fra en whistleblowerordning ber forankres i virksomhedens revisionsudvalg's. I de interviewede
virksomheder er ordningerne typisk forankret i virksomhedens etik-komité, en revisions-komité eller lig-

1¢ Komitéen for god Selskabsledelse, august 201 | Anbefaling 8.2.
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nende, der stotter bestyrelsens arbejde. Den konkrete modtagelse af henvendelser og behandling og efter-
forskning af henvendelserne er organiseret p4 flere forskellige mader jf. nedenfor.

3. Modtagelse af henvendelserne

Opgerelsen af de godkendte ordninger viser, at der er 36 virksomheder, der har en ekstern operater til at
modtage henvendelserne, mens 31 virksomheder selv har etableret et system til at modtage henvendelserne.
Blandt de interviewede virksomheder havde alle pé neer en et eksternt selskab til at modtage henvendelser-
ne.

Alle interviewede finder det vigtigt, at ordningerne er s& brugervenlige som muligt, og der er stor enighed
om, at de praktiske forhold knyttet til den konkrete héndtering af henvendelserne er af afgerende betydning
for ordningens troverdighed og hermed for ordningens brug.

Virksomhedsrepreesentanterne peger pa en reckke forhold, det er vigtigt at tage stilling til, nar der veelges
design af det system, der skal etableres for at modtage henvendelserne. Det geelder fx:

e Er der mulighed for at indrapportere via forskellige medier, fx internet eller intranet, e-mail og tele-
fonisk samt via brev?

e Er det muligt at indrapportere pa flere sprog, herunder ansattes eget modersmal?

e Kan der indrapporteres i alle dagnets timer? (sarligt relevant for virksomheder med aktiviteter i
mange lande).

e Er der treenet personale, der modtager henvendelserne, personale som kan stille relevante, uddy-
bende spergsmal til henvendelsen? Det er vigtigt at fa tilvejebragt alle relevante informationer tidligt
i forlgbet for at sikre kvalitet i den efterfolgende handtering af henvendelsen.

e Erder mulighed for at f& oversat centrale dokumenter, som indgar i efterforskningsarbejdet, og som
er uploaded af whistlebloweren?

e  Er der skabeloner til hdndtering af de skriftlige henvendelser, der sikrer, at s mange relevante op-
lysninger som muligt tilvejebringes?

e  Frderi forbindelse med internetbaserede henvendelser mulighed for at fa et personligt id, der sik-
rer, at anmelderne (evt. anonymt) kan veere i dialog om anmeldelsen og felge handteringen af den-
ne?

De virksomheder, der har valgt en ekstern operater, har i hej grad faet honoreret ovenstaende forhold, mens
virksomheder, der handterer det internt, har mattet renoncere pa nogle af de ovenstaende forhold, fx en
degnbemandet indberetningsmulighed, antallet af sprog der kan indberettes p& mv.

Ud over disse spergsmal understreges det fra bade virksomheds- og medarbejderreprasentanterne, at sy-
stemet skal vaere karakteriseret ved en meget hoj grad af datasikkerhed, uanset hvordan der indrapporte-
res, og at der skal vare absolut fortrolighed om oplysningerne, der indrapporteres, bade om identiteten -
herunder eventuel anonymitet - p& den, der indrapporterer, og om det forhold og de personer, der indrap-
porteres om.
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Respondenter fra virksomheder, der ger brug af de eksterne operaterer — bade medarbejder- og virksom-
hedsreprasentanterne - peger p4, at det kan oge tilliden til ordningen blandt de potentielle brugere, hvis det
er en ekstern operater, der handterer henvendelserne — det giver en gget troveerdighed - ikke mindst i relati-
on til aspektet om héndtering af eventuel anonymitet.

Blandt de interviewede virksomheder er der en, der ikke bruger en ekstern operater til at modtage henven-

delserne. Her er argumentet, at de har et simpelt “in-house” design, fordi der ikke er sa stort volumen i ord-
ningen, og fordi de ikke har det store behov for en reekke af de services, som de eksterne operatorer tilbyder
(fx med henvendelse pa mange forskellige sprog). Det er ogsa et ressourcespegrgsmél, og denne model bety-
der, at virksomheden kan holde omkostningerne pa et rimeligt niveau.

De interviewede medarbejderrepraesentanter udtrykker alle, at de har stor tillid til det set-up, der er valgt pa
deres virksomhed. Det geelder bade dem, der er pé virksomheder, der havde valgt en ekstern operater til
handtering af henvendelserne, og den repraesentant, der var fra virksomheden, der havde en intern modta-
gefunktion.

4. Behandling og efterforskning af henvendelserne

Opgorelsen af de godkendte ordninger viser, at der er 1 virksomhed, der har en ekstern operater til at be-
handle/efterforske, mens resten (66) ger det internt. I alle de interviewede virksomheder blev undersogel-
serne foretaget internt.

Nar virksomhederne anvender en ekstern operater, modtager virksomheden en rapport fra denne med de
oplysninger, whistlebloweren har indrapporteret.

I de interviewede virksomheder behandles henvendelserne typisk af relativt selvsteendige organisatoriske
enheder (enheder der benzevnes fx ”compliance team”, “ethics committee” eller "audit committee”), der
ligger lidt uden for den ovrige linje, og som refererer til bestyrelsen. I nogle tilfeelde er der tale om en gruppe
betroede medarbejdere i en mere virtuel organisering (fx et compliance-team med medarbejdere fra relevan-
te afdelinger i virksomheden) eller medarbejdere fra den juridiske afdeling, der star for den konkrete hand-
tering/efterforskning af henvendelserne.

Der er videre i virksomhederne typisk opstillet klare procedurer/manualer for den konkrete handtering af
sagerne, saledes at fx spergsmél om inhabilitet, datah&ndtering og afrapportering behandles efter de ved-
tagne procedurer.

I overdragelsen af henvendelserne fra den eksterne operator sker der typisk en screening af henvendelsen i
forhold til, hvem den drejer sig om. Hvis det er en henvendelse, der drejer sig om en person, der indgar i
underspgergruppen eller virksomhedens gverste ledelse (fx i direktionen eller bestyrelsen), tages der typisk
seerlige forholdsregler. I disse tilfelde er der i virksomheder opstillet serlige retningslinjer for, hvordan
henvendelser skal handteres. Der er opstillet alternative muligheder for, hvordan undersggelserne skal gen-
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nemfares, fx ved at andre interne gennemferer undersggelserne, eller ved at der inddrages eksterne eksper-
ter.

Nar virksomhederne har valgt at tilrettelaegge undersogelserne i de sma og relativt selvsteendige organisato-
riske enheder, er det for at sikre, at det er et begreenset antal personer, der far kendskab til sagerne. Videre
giver denne organisering mulighed for at sikre, at de personer, der handterer sagerne, er specielt kvalificeret
til at varetage netop disse opgaver.

De medarbejdere, der stér for efterforskningen, har i nogle virksomheder mulighed for at udpege flere efter-
forskere internt i organisationen (fx specialister pa fagomréader eller regionale chefer) eller eksterne eksperter
til at bidrage til (dele af) efterforskningen. Ved udpegning af interne undersggere bliver det afdaekket, hvor-
dan de kan veere involveret i den aktuelle sag. Der er ofte en manual, der beskriver den fremgangsmade, de
skal anvende, og de kompetencekrav, der er til dem (typisk et krav om, at de skal have gennemgaet et seer-
ligt uddannelsesforleb), og de varetager ofte kun dele af den samlede udredning, hvorfor de ofte kun far
viden pa "need to know basis”.

Behandlingen af henvendelserne betegnes af de interviewede som en meget delikat opgave, der kreever be-
tydelig faglig indsigt inden for fx jura og regnskab, men som ogsa kreever en betydelig konduite og generel
efterforskningskompetence. Det tilstreebes altid, understreger ledelsesrepreesentanterne, at undersogelserne
gennemfares fortroligt og diskret, séledes at der ikke opstar unedig opmeerksomhed om enkeltpersoner.

Som afslutning pa en efterforskning/udredning kan der typisk ske flere ting. Hvis der er basis for en perso-
nalesag, overgives sagen til virksomhedens HR-afdeling, men der kan ogsé veere tale om orientering af of-
fentlige myndigheder som fx politiet. Flere af de interviewede virksomheder peger dog ogsé p4, at henven-
delserne kan give anledning til preeciseringer af deres vejledningsmateriale mv.

P& samme made som modtagelsen af henvendelserne skal ske professionelt og sikkert, peger alle de inter-
viewede p4, at det er afgerende for ordningens funktionalitet og brugernes tiltro til ordningen, at den kon-
krete behandling/efterforskning af henvendelserne sker professionelt og sikkert.

Alle de interviewede medarbejderrepraesentanter udtrykker tryghed ved det set-up, der er pa deres virk-
somhed. Der er ingen, der kan beskrive kritik af handteringen af henvendelserne pa deres virksomhed.

Det bliver af flere beskrevet som positivt, at der er klarhed om, at det er en lille gruppe kompetente personer,
der stér for opgaven i virksomheden, da dette er med til at sikre en fortrolig handtering af opgaven. Samti-
dig er der blandt medarbejderrepreesentanterne tilfredshed med de set-up, hvor der eksplicit er lavet ret-
ningslinjer for, hvordan henvendelser til topledelsen skal handteres, saledes at der i storst muligt omfang
tages hejde for, at der kan laegges pres pa undersogerne, hvis henvendelsen drejer sig om ledelsen.
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Medarbejderreprasentanterne har endvidere stor tillid til, at de garantier, de potentielle brugere af ordnin-
gen far om fortrolig handtering af informationer, overholdes, og at undersggelsesenhederne ger en indsats
for at gennemfere underspgelserne med sterst mulig diskretion mv.

5. Brugere af ordningen

Datatilsynets retningslinjer er i hej grad bestemmende for, hvem der kan bruge ordningerne. Datatilsynet
har i 2010 sendret sine retningslinjer, saledes at det blev muligt for andre end ansatte og bestyrelsesmed-
lemmer at anvende ordningerne'. Der er i Datatilsynets retningslinjer stadig regler for, hvem der skal have
adgang til ordningerne, men det kan i praksis vaere meget vanskeligt at kontrollere, hvem der bruger de
whistleblowersystemer, der er aben adgang til fx via virksomhedens &bne hjemmeside, seerligt hvis der ogsa
er mulighed for at bruge ordningerne anonymt.

Gennemgangen af de godkendte ordninger viser, at 21 virksomheder kun modtager henvendelser fra ansat-
te, mens 46 modtager henvendelser fra ansatte og andre.

Mange af de virksomheder, der har ordninger, der kan bruges af en bred vifte af personer (ansatte

og ”stakeholders” — leveranderer, kunder, samarbejdspartnere mv.), har valgt denne definition af bruger-
gruppen, fordi det er meningsfuldt i forhold til de typer af forhold, de ensker, der kan indrapporteres i ord-
ningen. Flere af virksomhederne har fra start ensket denne tilgang, men har veeret begreenset af Datatilsynets
oprindelige retningslinjer, der blev zendret i 2010.

Der er i de interviewede virksomheder ofte en klar ssmmenhaeng mellem formalet med ordningen og af-
greensningen af den malgruppe, der kan bruge den. Typisk er der i det set-up, hvori ordningen indgér, be-
skrevet en omverden, som virksomheden vil forholde sig til. Ofte (jf. punkt 1 ovenfor) er der tale om et seet
af etiske retningslinjer, som virksomhedens ansatte skal efterleve, og de forhold, der er omfattet, inkluderer
typisk omverdenen, fx nar det angar bestikkelse, miljgforurening mv. Ordningerne er derfor i sa vid ud-
streekning, som det er muligt, tilgeengelig for denne omverden.

Nogle virksomheder, der har en smallere gruppe af brugere, begrunder dette i, at de lige har startet deres
ordning og gerne vil have nogle erfaringer med ordningen, inden de evt. udfolder gruppen, der har adgang
til den.

Ingen af de virksomheder, der har en bred brugergruppe, finder, at dette giver en meget stor meengde hen-
vendelser og af den arsag vil begraense adgangen til ordningen.

6. Mulighed for anonyme henvendelser

Langt hovedparten af de ordninger, der er godkendt, &bner mulighed for, at anmeldelse kan ske anonymt.
Gennemgangen af de godkendte ordninger viser, at kun 1 virksomhed har beskrevet, at der ikke er mulig-
hed for anonyme henvendeler, mens 55 eksplicit skriver at det er muligt, og 11 ikke har preeciseret det.

17 http:/fwww.datatilsynet.di/nyheder/seneste-nyheder/artikel/whistleblower-systemer-2/
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I alle de interviewede virksomheder er det muligt at komme med anonyme henvendelser.

Motivet for at have muligheden for anonymitet er at sikre, at personer, der har alvorlige bekymringer,
kommer med disse, og at de ikke holder sig tilbage pa grund af frygten for at skulle st frem med navns
nevnelse.

Selvom der er mulighed for anonymitet, er det dog videre sadan, at langt de fleste virksomheder opfordrer
anmelderne til som minimum at fa en personlig kode/id. Pa denne made kan de, der efterforsker henvendel-
sen, vende tilbage til anmelderne med uddybende sporgsmal, og whistlebloweren kan selv folge udviklin-
gen i sagen.

Nar der anvendes en ekstern operator, kan identiteten p& anmelderen veere ukendt for virksomheden, selv-
om den er opgivet til den eksterne operateor.

Nogle virksomheder peger p4, at fravaer af anonymitet signalerer serigsitet i henvendelsen, herunder en
ekstra garanti for, at det ikke er en henvendelse i ond tro. Samtidig er fraveeret af anonymitet ogsé virksom-~
hedens mulighed for at afdaekke, om der efterfelgende sker repressalier mod anmelderen, herunder tage
forholdsregler for at beskytte vedkommende'?, inden en efterforskning igangsacttes.

Nogle virksomheder har @endret praksis mht. anonymitet, siledes at man nu godt kan anvende deres ord-
ning anonymt. Nar der oprindeligt var krav om, at man skulle opgive sin identitet ved henvendelse, skyldtes
det, at virksomheden mente, at det ville veaere det mest korrekte i forhold til den anklagede part, og for at
sikre serigse henvendelser, hvor det bl.a. skulle veere muligt at indhente supplerende informationer i forbin-
delse med efterforskningen. Virksomheden seendrede praksis, fordi den mente, at det ville lukke op for flere
— og mere alvorlige - sager, hvilket det ogsé har gjort.

I praksis kan det ske, at anonymiteten p& en anmelder kan veere vanskelig at opretholde. Ikke sddan at der er
leekager i systemet, men fordi den konkrete efterforskning af sagerne kan resultere i, at identiteten pa an-
melderne tydeliggeres for de involverede parter.

Medarbejderrepraesentanterne er enige om, at muligheden for anonyme henvendelser er at foretreekke. Risi-
koen for misbrug af ordningerne pa baggrund af muligheden for anonyme henvendelser ses ikke som sé
stor, og for brugeren er det en fordel, at man kan optraede anonymt, hvis det vurderes som det mest oppor-
tune i situationen.

1® Forgar fx pi et chatforum eller via mail.
1% Se punkt 10 nedenfor om beskyttelse af anmelderen.
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7. Typer af forhold, der kan indrapporteres

Datatilsynet har, jf. ovenfor, retningslinjer for, hvilke typer af forhold, der kan indrapporteres om.
Gennemgangen af de godkendte ordninger viser, at 52 virksomheder har ordninger med et bredt scope,
mens 10 har beskrevet et smalt scope og dermed har ordninger, der alene omhandler forholdene beskrevet i
Sarbannes-Oxley Act.

I alle de interviewede virksomheder har ordningerne et bredt scope, séledes at de omfatter flere forhold end
alene dem, der er beskrevet i Sarbannes-Oxley Act, og nzsten alle virksomheder har inkluderet alle de for-
hold de m4, jf. Datatilsynets retningslinjer. Det brede scope er valgt for at sikre, at virksomheden kan f&
kendskab til s mange relevante forhold som muligt. Virksomhederne henviser i denne sammenhzng til
Datatilsynets retningslinjer for, hvilke typer af forhold der kan indga i ordningerne.

En af de interviewede virksomheder har begreenset sit scope lidt i forhold til de muligheder, der gives mu-
lighed for i Datatilsynets retningslinjer. Nar der er valgt et lidt smallere scope, argumenterer virksomheder-
ne primeert med, at de vil have erfaringer med deres ordning, inden de evt. folder deres scope ud. Men de
@nsker ogsa at seette barren for ordningen lidt hejt, bl.a. for at kanalisere henvendelser vedrerende andre
forhold over i andre ordninger, virksomhederne har - fx ordninger, hvor der kan indberettes om arbejdsmil-

jo eller personaleforhold.

Medarbejderrepraesentanterne er generelt interesserede i, at ordningerne har sa bredt scope som muligt,
saledes at fx arbejdsmiljeforhold kan indrapporteres. Medarbejderrepraesentanterne har dog ikke i alle til-
feelde haft fuldt kendskab til det scope, ordningen pa deres virksomhed har.

8. Information og afrapportering om ordningen

Alle interviewede virksomheder er enige om, at det er en forudseetning for relevant brug af ordningerne, at

der informeres bredt om dem. Virksomhedsrepreesentanterne peger i denne forbindelse p4, at der skal veere
betydelig ledelsesopbakning i informationen. Nar topledelsen star som afsender, gger det tilliden til ordnin-
gen.

Typisk orienteres medarbejderne om ordningen gennem informationsmateriale pa virksomhedernes inter-
og intranet samt evt. i artikler i medarbejderblade og lignende. I flere virksomheder indgér information om
ordningen ogs4 i virksomhedens introducerende e-leeringsprogrammer til de ansatte.

Informationsmaterialet omfatter typisk introduktion til forméalet med ordningen, hvordan den skal bruges
og hvilke typer af forhold, der kan indrapporteres. Der vil i denne forbindelse ofte blive gjort opmeerksom
pa, at whistleblowerordningen ikke skal erstatte den traditionelle kommunikation i virksomheden eller hvis
virksomheden har andre typer af ordninger, der kan bruges til dialog med fx ledelsen eller til afklaring af
dilemmaer mv.
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Videre er der i nogle virksomheder efterfolgende forskellige typer af opmeerksomhedsskabende aktiviteter,
fx en &rlig “certificering” af en raekke topledere, hvor de testes pa viden og kendskab til ordningen samt
bekreefter, at de bakker op om systemet.

Omverdenen bliver typisk orienteret via virksomhedens hjemmeside, hvor der pa samme made som i for-
hold til medarbejderne orienteres om formal, scope mv.

Der er i flere af de interviewede virksomheder en lgbende diskussion af, hvor meget ordningerne skal pro-
moveres. Det er en balancegang, hvor virksomhederne pé den ene side gerne vil have, at man bruger de
muligheder, der er for almindelig dialog og andre mindre formelle kommunikationskanaler (og at man ikke
skreemmer nogle veek fra virksomheden ved hele tiden at gore opmaerksom p4, at man skal rapportere om
snyd mv.), og pa den anden side gerne vil have, at alle har s& godt kendskab til ordningen, at den bruges,
hvis det er nedvendigt.

Offentliggprelse af erfaringerne er ogsa et emne, der diskuteres i flere virksomheder i relation til informati-
onsarbejdet med ordningerne.

Generelt er der dog relativt begreenset kommunikation til offentligheden om erfaringerne. Flere virksomhe-
der offentliggor stort set ingen oplysninger om brug og aktivitet, mens andre har en mere dben kommunika-
tion om aktiviteten (jf. oversigten i tabel 3). Informationen til medarbejderne ligger typisk pa niveau med
informationen til offentligheden.

Enkelte af virksomhederne gor mere aktivt brug af erfaringerne fra ordningerne og bruger fx eksempler fra

sager i ordningen i medarbejderkommunikationen. Det kan dreje som om sager, der har omhandlet konkre-
tisering af korrekt adfeerd i etiske dilemmaer, eller sager, der har haft et omfang eller en karakter, s& de har

givet anledning til “rygtedannelse” i virksomheden.

I flere virksomheder peger virksomhedsrepreesentanterne pa, at der er overvejelser om gget kommunikation
om erfaringerne med ordningerne, men typisk ensker virksomhederne at se tiden an og finde den rigtige
méde at kommunikere erfaringerne ud pa.

Nogle af de interviewede medarbejdere efterspurgte mere information om aktiviteten i ordningen pa deres
virksomhed, da der ofte kun er en relativt summarisk formidling af viden til medarbejderne. De fremsatte
ensket, dels for at f& mere viden om, hvad der foregér i virksomheden, dels for at fa indblik i hvordan ord-
ningen fungerer, og hvordan sagerne handteres. En ting, de kunne gnske sig, er bl.a. at f4 kendskab til, hvor
mange grundlgse henvendelser der er til ordningen eller mere om praksis ved gennemforelse af undersegel-
serne.

Samtidig var der flere af de interviewede medarbejderrepraesentanter, der mente, at der kunne arbejdes me-
re for at synliggere whistleblowerfunktionen — at fx ordningen skal omtales leengere fremme pa virksomhe-
dens hjemmeside og oge det generelle informationsniveau om ordningen.
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9. Sikring mod grundlese anmeldelser og af den anmeldte
I alle interviewede virksomheder er der opmerksomhed pé, at ordningerne kan misbruges til fx at bringe en
leder eller en kollega i miskredit.

Virksomhederne understreger, at de i deres informationsmateriale om ordningerne meget udtrykkeligt un-
derstreger, at misbrug af ordningen, fx bevidst videregivelse af urigtige oplysninger, vil have konsekvenser
og evt. fore til afskedigelse.

Det er i praksis vanskeligt for virksomhederne at vurdere, i hvilket omfang de oplever grundlese anmeldel-
ser, men ingen af de interviewede virksomheder har oplevet dette som noget stort problem. Kun en af de
interviewede virksomheder oplyser, at den har haft en sag, hvor den vurderer, at ordningen har vaeret brugt
iond tro.

I nogle tilfeelde modtager virksomhederne henvendelser, hvor de kritisable forhold er sa ringe beskrevet, at
de i praksis ikke kan efterforskes, og hvis der ikke kan tilvejebringes supplerende oplysninger (fx gennem
dialog med anmelderen), bliver disse henvendelser slettet.

Virksomhederne beskriver, at de i nogle tilfeelde modtager henvendelser, der ikke er afgivet i ond tro, men
som dog i praksis viser sig ikke at omhandle uhensigtsmeessig adfeerd. I disse tilfeelde bliver sagen belyst i
den interne undersggelse, og det viser sig her, at den beskrevne adfeerd ikke er i modstrid med de reg-
ler/retningslinjer, der er pé det givne omrade i virksomheden. En sddan henvendelse resulterer typisk i, at
whistlebloweren bliver orienteret om, at sagen er undersegt og evt,, at der ikke er fundet noget kritisk i den
beskrevne adfaerd. Denne type henvendelser far ikke konsekvenser for whistlebloweren.

Den anmeldte orienteres om sagen, og afhaengig af typen af sag bliver den anmeldte orienteret, mens under-
sogelsen pagér, eller efter undersogelsen er feerdig. Reglerne, som ordningerne godkendes efter, udstikker
retningslinjer for, hvornér de informationer, der indsamles, skal slettes, samt i hvilket omfang de méa videre-
gives mellem forskellige lande. Dette bar sikre den anmeldte medarbejder mod, at fx oplysninger om grund-
lose anmeldelser beholdes i virksomheden.

Virksomhederne papeger, at det bedste vaern mod negative konsekvenser af grundlese anmeldelser er, at
efterforskningen sker sa kompetent og fortroligt som muligt.

Misbrug og chikane ved brug af ordningerne er naturligvis et forhold, medarbejderrepreesentanterne har
fokus pa, men ingen af medarbejderrepraesentanterne har erfaring med, at ordningen pa deres virksomhed
er misbrugt og har givet anledning til chikane af ansatte.
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10. Sikring af whistlebloweren
Sikring af whistlebloweren handler primeert om at undgé ”gengeeldelse” og fastholdelse af eventuel anony-
mitet?,

I alle virksomhederne er der i beskrivelsen af deres ordninger fokus pa beskyttelse af whistlebloweren. Det
understreges typisk, at virksomheden ikke vil tolerere nogen form for sanktioner mod whistlebloweren som
konsekvens af brug af ordningen i god tro, og evt. at man som whistleblower opfordres til at indberette det
via ordningen, hvis man oplever gengeeldelse eller andre sanktioner.

Gengeeldelsen kan forekomme i flere former og fra flere sider. Det kan vaere kolleger, en lokal leder eller
topledelsen, der agerer over for en medarbejder, der har vaeret whistleblower.

Flere virksomheder peger pa, at det i praksis kan vaere vanskeligt at afgere, om en given adferd er gengeel-
delse. Det skyldes, at gengeeldelsen kan tage form af fx darlige relationer til kolleger, en manglende for-
fremmelse eller tildeling af mindre attraktive opgaver, og at det i praksis kan vare vanskeligt at afgere, hvad
der er arsagen til disse forhold.

Kun en enkelt af de interviewede virksomheder har haft en sag om gengeeldelse. Det drejede sig om en
whistleblower, der efterfelgende fik en unfair behandling af en lokal leder. I denne sag blev der grebet ind
fra centralt hold. I alle gvrige virksomheder er der ikke rapporteret om tilfaelde af gengeeldelse.

1 arbejdet med at sikre whistlebloweren har virksomhederne stor fokus pa at sikre fortrolighed i den under-
spgelse, de gennemforer, for at beskytte identiteten pa whistlebloweren. Ved at gennemfere undersggelser-
ne diskret og fortroligt bidrager virksomhederne til at beskytte whistleblowerens identitet og dermed be-
skytte mod gengaeldelse.

1 praksis kan den undersegelse, der gennemfares, dog betyde, at det synliggeres for de implicerede, hvem
whistlebloweren er/kan vaere. Ofte vil det veere en relativt lille gruppe af personer, der har haft adgang til
den viden, der har afstedkommet undersegelsen, og den anmeldte kan dermed indkredse den gruppe af
personer, hvori whistlebloweren befinder sig.

Egentlig afslering af identiteten pa whistlebloweren — hel eller delvis — ved at det “siver” i organisationen,
finder alle respondenter meget usandsynligt — og ingen rapporterer om, at det er sket. Videre geelder det, at
det set-up, der er i virksomhederne, er med til at tage presset af undersoagelsesgruppen i forhold til anmel-
delser rettet mod topledelsen, bestyrelsen mv. Ordningerne er typisk indrettet saledes, at anmeldelser, der er
rettet mod en reekke seerlige grupper, fx medarbejdere i direktionen eller bestyrelsen, handteres pa saerlig
vis, evt. gennem brug af eksterne undersggere.

® Nir ordningerne godkendes af Datatilsynet, indebzrer det, at der er fokus pa de regler, der er i persondataloven om opbevaring og sletning af de
personfalsomme data.
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I arbejdet med at forhindre gengaeldelse over for whistlebloweren peger flere virksomheder pd, at anonyme
henvendelser kan vere en ulempe. Hvis whistlebloweren er anonym, kan det umiddelbart bidrage til at
undga repressalier, men anonymiteten gor det samtidig sveerere for virksomheden at holde gje med, hvor-
dan det efterfolgende gar whistlebloweren. Hvis den undersegelsesgruppe, der handterer henvendelserne
pé virksomheden (jf. beskrivelsen om behandling og efterforskning af henvendelserne), ikke kender identite-
ten pé& whistlebloweren, kan den ikke efterfglgende folge op pa dennes status i virksomheden.

Virksomhederne peger pa forskellige konkrete forholdsregler, de kan tage ud over at sikre diskretion i un-
derspgelserne for at beskytte whistlebloweren.

En virksomhed havde en praksis, hvor den i nogle tilfeelde sikrede dokumentation for medarbejdernes per-
formance mv., inden der blev igangsat en underspgelse i en afdeling. Det kunne sikre mod, at en leder ville
eendre pé disse oplysninger for at kunne afskedige medarbejdere med udgangspunkt i darlig performance.

Der kan videre etableres en fast procedure, hvor whistlebloweren folges i virksomheden, eventuelt suppleret
med opfelgende dialog med regelmaessige mellemrum efter sagens afgorelse.

En af virksomhederne papegede i denne sammenheeng, at beskyttelse af whistlebloweren er vanskelig at
héndtere med faste regelset. En medarbejder, der har veeret whistleblower, skal ikke have en sa beskyttet
stilling i virksomheden, at personen ikke kan afskediges ud fra andre hensyn, fx darlig performance eller
andet. Det kan give en déarlig incitamentsstruktur, hvis en whistleblower sikres mod afskedigelse i fx 6 mdr.
—og det vil kunne misbruges.

De medarbejderrepreaesentanter, der er interviewet til analysen, peger alle pa, at det er helt centralt, at der er
tiltro til ordningerne, og at alle former for gengeeldelse undgas.
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Kilder
Datatilsynets hjemmeside www.datatilsynet.dk om vejledning for godkendte ordninger og oversigt over
godkendte ordninger.

Interviewede virksomheder:

Danfoss: medarbejderrepraesentant og ledelsesrepreaesentant.
Cowi: medarbejderrepraesentant og ledelsesrepraesentant.
DONG: medarbejderrepraesentant og ledelsesrepraesentant.
Grundfos: medarbejderrepraesentant.

Novo: medarbejderrepraesentant og ledelsesrepraesentant.
Novozymes: medarbejderrepraesentant og ledelsesrepreesentant.
Vestas: ledelsesrepreaesentant.

Virksomhedsrapporter om aktivitet i ordningerne samt virksomhedernes egne hjemmesider med beskri-
velser af deres ordninger

COWI - 5 henvendelser i 2010

“I 2009 dbnede vi en hotline for antikorruption og forretningsetik. COWIs medarbejdere kan bruge hotlinen til ano-
nymt at rapportere mistanke om ureglementeret adfeerd som for eksempel overtraedelse af vores forretningsetiske regel-
seet eller pkonomisk svindel. Hotlinen var i 2010 i brug ved fem forskellige lejligheder og fungerede her efter hensigten.
Hotlinen er godkendt af Datatilsynet 0g lever derfor op til hoje kvalitetskrav om beskyttelse af medarbejderne”.

Carl Bro - ingen oplysning om aktivitet i ordningen
[...] standard procedures and guidelines, including regulations governing insider trading, an integrity code, an ac-
counting manual and a whistle-blower’s procedure.??

Coloplast - ingen oplysning om aktivitet i ordningen

For this reason, we've implemented a whistleblower hotline in 2010 which can be used by both Coloplast employees and
business partners. Reports can be made by telephone or through our secure website. When we receive a report, we make
it a priority to thoroughly investigate it. If a case is found to be groundless it will be dismissed and deleted. Criminal
cases will be forwarded to the police. To further monitor compliance, we have begun conducting compliance audits,
starting with Russia earlier this year (Corporate Responsibility 2010/2011, side 11).

2 Cowi: Arsrapport 2010, side 27
22 Carl Bro: CSR Annual Report 2010, side 46
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Danfoss - 4 afskedigelser i 2010 efter sager i ordningen, ingen oplysninger om det samlede antal henven-
delser>

Fyringer pga. uetisk adfeerd 2008 2009 2010
Total 64 29 40
Heraf sager, der alene er indkommet gennem Etiklinien 6 1 4

DONG- seneste opgerelse er fra 2007, her var der én henvendelse i ordningen

Dong Energy onsker at fremme en kultur, lvor alle inedarbejdere foler sig trygge ved at rejse sporgsmdl og gore op-
meerksom pi beteenkeligheder. Ofte vil man gd til sin chef i sddanne situationer. Fremover vil man ogsd kunne henvende
sig til en af de kontaktpersoner, som udpeges i alle forretningsomrdider. Endelig kan alle, interne som eksterne, henvende
sig via whistleblower-kanalen, som vi etablerede i 2006. Henvendelser her gir anonymt til bestyrelsens revisions- og
risikokomité. 1 2007 har én person bemyttet sig af whistleblower-kanalen. Revisions- og risikokomitéen vurderede pd
baggrund af de tilvejebragte oplysninger, at der ikke var grundlag for at gd videre med sagen?:.

DONG udgiver i 2010 ikke en selvsteendig ansvarlighedsrapport, hvori DONG ellers i de tidligere rapporter
har informeret om brugen af sin whistleblowerordning,

Grundfos — to henvendelser i 2010, men ingen overtraedelser af code of conduct

Pi koncernniveau stottes Code of Conduct af Den Etiske Komité — en intern whistleblower-instans, som alle Grundfos’
medarbejdere opfordres til at kontakte, hvis de er bekymret over eventuelle interne ulovligheder, Den Etiske Komité
deekker alle aspekter i Code of Conduct. I 2010 modtog komiteen to rapporter. Begge blev undersagt af Corporate In-
ternal Control, som ikke fandt, at der var sket nogen overtraedelse af Grundfos” Code of Conduict.?s

LEGO- ikke oplyst antal henvendeler

For a number of years, a whistleblower system has been available to all employees in the LEGO Group. During 2010,
the system has been re-communicated to all employees and it has been made more easily accessible for everybody. It is
up to each employee to decide whether he or she wants to be anonymous. All submissions through the system are re-
ceived by the Head of Corporate Legal Affairs and reported upon (anonymously) to the Corporate Compliance Board?.

Mzersk — endnu ikke afrapporteret henvendelser/ny

The Maersk whistleblower systent was launched in January 2011, and is available in 140 countries in more than 40
languages. Reports can be made by telephone, through wwuw.maersk.com or through internal websites. Reporting can of
course still take place via managers, or using e-mails, letters and telephone calls”.

2 Danfoss: Annual Report 2010, side 131

2 DONG: Ansvarlighedsrapport 2007, side 36

2 Grundfos: Beredygtighedsrapport, 2010, side 30.
2 LEGO: Progress Report 2010, side 41

2 Mearsk: Sustainability Report 2010, side 46
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NKT - minimum 2 sager i 2010 — disse har ledt til veesentlig tilpasning af forretningsgange i virksomhe-
den

En whistleblowerordning er etableret for bedre at kunne opdage ulovligheder. Den giver medarbejderne mulighed for at
rapportere alvorlige beteenkeligheder ved tilfzelde af ulovligheder eller ukorrekt adfeerd. Rapportering kan ske anonymt
pd alle sprog, bide skriftligt og mundtligt. To af de registrerede rapporteringer i perioden 2010-2011 har fort tl veesent-
lig tilpasning af forretningsgange. De to sager var ikke af korruptionslignende karakter?,

Novo Nordisk — 15 henvendelser i 2010, heraf ledte tre til konsekvens i form af ridgivning/uddannelse
eller skriftlig advarsel

Medarbejderne har pligt til at indberette enhver mistanke om uregelmaessigheder. Indberetning kan ske ved henvendelse
til en leder eller juridisk afdeling. Mistanke om uregelmeessigheder kan ogsd indberettes anonymt pd en compliance
hjemmeside, som overviges af revisionsudvalget. I 2010 blev der indberettet 15 sager om mistanke om uregelmassighe-
der via denne hotline. Af disse blev tre underbygget gennem undersogelser. Konsekvenserne spaender fra rddgivning og
uddannelse til skriftlige advarsler. Ingen af disse vurderes at have nogen vasentlige konsekvenser for Novo Nordisk?S.

Novozymes — 6 henvendelser i 2010, heraf ledte 4 til afskedigelser, hvoraf to ogsa blev politianmeldt
Regnskabsprocessen overvdges af Revisionskomiteen, og som et led i denne overvigning rapporteres alle tilfeelde af
besvigelser og sager, som har givet anledning til bekymring, til Revisionskomiteen, uanset om sagerne er rejst via
whistleblower-systemet eller direkte af interne eller eksterne personer. 1 2010 blev der rapporteret seks tilfelde. Fire
tilfeelde forte til afskedigelse af medarbejdere, og to af disse blev politianmeldi3,

Rambpgll - to henvendelser forte til undersogelser i 2010, men ingen overtraedelse af code of conduct
Another important tool is our Whistleblower. This tool is a way for employees to make anonymous reports

about matters that they believe are jeopardising our business integrity. The report is forwarded directly to the Group
CEO or the business unit’s managing director, and all reports are taken seriously and handled with discretion. Two
minor investigations have been conducted in 2010 but without any of them leading to the conclusion that a violation of
the Code of Conduict had taken place3!.,

Vestas - 68 henvendelser i 2010 (en opgerelse af bade henvendelser og sporgsmal, jf. tekst nedenfor)
Number of reports and questions registered in EthicsLine. 2009: 88 and 2010: 68.

Together with other Danish companies, Vestas successfully advocated for a revision of a ruling by the Danish Data
Protection Agency which prevented whistle-blowing by a company’s business partners. The revision will enable Vestas
to expand its whistleblowing programme by opening up EthicsLine fo all its business partners in early 201132,

28 NKT: Fremskridtsrapport 201 I, side 7

» Novo Nordisk: Annual report 2010, side 10.
3 Annual report 2010, side 53

3 Rambell: CSR report 2010, side 22.

%2 Vestas: Sustainability report, 2010, side 027
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Kontalt

Spergsmal til undersegelsen kan rettes til chefkonsulent Lisbeth Andersen lka@ida.dk eller chefanalytiker
Finn Tidemand fti@ida.dk.



