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Arbeitsrecht in Norwegen:
Vergleichsgerichte dominieren

Das Arbeitsrecht unterscheidet sich in einigen Punkten von dem in Deutschland. So ist die Aufteilung in
verschiedene Gerichtsbarkeiten (Zivil- und Strafsachen, Arbeitsrecht, Steuer- und anderes Abgabenrecht, Sozialrecht
und Verwaltungsrecht) in Norwegen unbekannt. Norwegen kennt in der ersten Instanz nur die insgesamt

67 Amtsgerichte (Tingrett), in zweiter Instanz die sechs Landgerichte (Lagmannsrett) und in dritter Instanz den

1. Rechtsgrundlagen

Das norwegische Arbeitsrecht ist im
Wesentlichen im norwegischen Arbeits-
schutzgesetz (Arbeidsmiljgloven) aus dem
Jahre 2005 geregelt. Das Arbeitsschutzge-
setz bezweckt, geordnete Arbeitsbedin-
gungen fiir die Arbeitnehmer zu schaffen.
Von den Bestimmungen des Arbeitsschutz-
gesetzes kann daher grundsétzlich nicht
zum Nachteil der Arbeitnehmer abgewi-
chen werden. Das Arbeitsschutzgesetz
wird erganzt durch verschiedene Neben-
gesetze wie beispielsweise das Cleich-
stellungsgesetz aus dem Jahre 1978 und
das Antidiskriminierungsgesetz aus dem
Jahre 2005 sowie das Urlaubsgesetz aus
dem Jahre 1988. Auch bei diesen Gesetzen
handelt es sich um zwingende Bestimmun-
gen. Dariilber hinaus kommen die allge-
meinen privatrechtlichen Gesetze wie z.B.
das Vertragsgesetz aus dem Jahre 1918 zur
Anwendung. Das Mitbestimmungsrecht ist
in der gesellschaftsrechtlichen Gesetz-
gebung geregelt. Dariiber hinaus enthal-
ten auch die Tarifvertrdge wichtige Rege-
lungen, zumal ca. die Hilfte der norwe-
gischen Arbeitnehmer Mitglied in einer
Gewerkschaft sind.

2. Individualarbeitsrecht

a) Arbeitnehmer

Das Arbeitsschutzgesetz gilt fiir alle
Arbeitnehmer, soweit sie - beispielsweise
als leitende Angestellte - nicht ausdriick

Obersten Gerichtshof (Hoyesterett).

lich aus dem Geltungsbereich einzelner
Bestimmungen des Arbeitsschutzgeset-
zes ausgenommen sind, Arbeitnehmer
sind alle natiirlichen Personen, die Arbeit
im Dienst einer anderen Person ausfiih-
ren. Auch der Geschéftsleiter norwegi-
scher Gesellschaften, der in der Praxis
weitgehend dem deutschen Geschiafts-
fihrer entspricht, gilt als Arbeitneh-
mer. Er genieft damit grundsatzlich den
gesamten Arbeitnehmerschutz. Damit fin-
den u.a. die Kiindigungsschutzregeln des
Arbeitsschutzgesetzes auf den norwegi-
schen GCeschéftsleiter Anwendung, wih-
rend das deutsche Kiindigungsschutzge-
setz fiir die Geschéftsfithrer gerade nicht
gilt. Im Arbeitsvertrag des Geschéftslei-
ters kénnen die Kiindigungsschutzregeln
aber durch Vereinbarung einer Abfindung
abbedungen werden. In der Praxis sind
derartige vertragliche Regelungen iiblich,

b) Arbeitszeit

Die Arbeitszeit ist im Arbeitsschutzgesetz
detailliert geregelt. Danach darf die Regel-
arbeitszeit neun Stunden innerhalb eines
Zeitraums von 24 Stunden und insgesamt
40 Stunden innerhalb von sieben Tagen
nicht iibersteigen. Bei einer Arbeitswoche
von filnf Tagen bedeutet dies eine tagli-
che Arbeitszeit von acht Stunden. Dies ent-
spricht der deutschen Grundregel, gemés
der die Arbeitszeit téglich acht Stunden
nicht Uberschreiten darf. Im CGegensatz
zum deutschen Arbeitszeitgesetz, demzu-
folge die Arbeitszeitregeln fiir alle Arbeit-
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nehmer gelten, gelten die norwegischen
Arbeitszeitbestimmungen nicht fiir lel-
tende Angestellte und Arbeitnehmer in
einer besonders unabh&ngigen Position.
Wann ein Arbeitnehmer eine derartige
besonders unabh&ngige Position hat, ist
im Einzelnen allerdings nicht weiter defi-
niert und st6Bt daher in der Praxis, insbe-
sondere in der Dienstleistungsbranche,
regelméafig auf erhebliche Abgrenzungs-
schwierigkeiten.

Die Regelarbeitszeit kann u.a. durch Ver-
einbarung mit den Arbeitnehmern ver-
langert werden. Das Arbeitsschutzge-
setz sieht hierflir jedoch bestimmte zeitli-
che Grenzen vor. Arbeitszeiten, die diese
Grenzen iiberschreiten, sind sowohl nach
deutschem als auch nach norwegischem
Recht als Uberstunden nur in Ausnahme-
fallen zuldssig. Allerdings haben Arbeit-
nehmer nur gemaB dem norwegischen
Recht einen gesetzlichen Anspruch auf
einen Uberstundenzuschlag. Dieser ist
zwingend auszuzahlen und kann nicht
durch Freizeit abgegolten werden.

c) Kiindigung

GemdB dem Arbeitsschutzgesetz kann
das Arbeitsverhdltnis gegeniiber einem
Arbeitnehmer nur dann gekiindigt wer-
den, wenn hierfiir ein sachlicher Grund
in dem Betrieb oder in den Verhdltnis-
sen des Arbeitgebers oder des Arbeit-
nehmers vorliegt. Der Kiindigungsschutz
ist damit in der Praxis &hnlich hoch aus-
geprigt wie der Kindigungsschutz nach
dem deutschen Kiindigungsschutzgesetz.

Allerdings besteht in Norwegen auch wah-
rend der Probezeit, die wie nach deut-
schem Recht ldngstens fiir die Dauer von
sechs Monaten vereinbart werden kann,
ein gewisser Kiindigungsschutz, Gemés
dem Arbeitsschutzgesetz bedarf némlich
auch die Kiindigung wahrend der Probe-
zeit eines sachlichen Grundes, der darin
bestehen muss, dass der Arbeitnehmer
seiner Person nach oder fachlich ungeeig-
net oder unzuverldssig ist. Demgegeniiber
findet der Kindigungsschutz des deut-
schen Kiindigungsschutzgesetzes nur auf
Arbeitsverhéltnisse, die langer als sechs
Monate bestanden haben, Anwendung
und gilt damit erst nach Ablauf der Probe-
zeit,

Die gesetzliche Kiindigungsfrist betrdgt

sowohl fiir den Arbeitgeber als auch fiir
den Arbeitnehmer einen Monat, bei einem
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Arbeitsverhiltnis von mindestens fiinf Jah-
ren zwei Monate und bei einem Arbeits-
verhiltnis von mindestens zehn Jahren
drei Monate. Damit sind die gesetzlichen
Kiindigungsfristen kiirzer als die im deut-
schen Arbeitsrecht geltenden Kiindigungs-
fristen. In der Praxis werden h&ufig Kiindi-
gungsfristen von drei Monaten vereinbart.
Allerdings verldngert sich fiir die Kiindi-
gung durch den Arbeitgeber die gesetz
liche Kiindigungsfrist bei Arbeitnehmern,
deren Arbeitsverhdltnis mindestens zehn
Jahre bestanden hat, auf vier Monate (ab
50. Lebensjahr), dann auf fiinf Monate (ab
55. Lebensjahr) und schliefllich auf sechs
Monate (ab 60. Lebensjahr). Diese Kiindi-
gungsfristen gehen eventuell vereinbar-
ten kiirzeren Kiindigungsfristen vor.

Befristete Arbeitsvertrdge enden automa-
tisch, also chne Kiindigung, mit Ablauf
der vereinbarten Zeit oder mit Erreichen
des Zwecks. Allerdings ist der Abschluss
befristeter Arbeitsvertrdge nur in ganz
wenigen Ausnahmefdllen wie beispiels-
weise in dem Fall, dass ein Arbeitnehmer
zur Vertretung eines anderen Arbeitneh-
mers beschiftigt wird, zulassig. Die Befris-
tung eines Arbeitsvertrags bedarf also
im Gegensatz zum deutschen Recht stets
eines sachlichen, im Arbeitsschutzgesetz
naher festgelegten Grundes.
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d) Nachvertragliche
Wetthewerbsverbote

Nachvertragliche = Wettbewerbsverbote
sind grundsétzlich unzuldssig. Soweit
jedoch Arbeitnehmer Einblick in Ge-
schaftsgeheimnisse haben, konnen nach-
vertragliche Wettbewerbsverbote inner-
halb gewisser Grenzen vereinbart wer-
den. Im Gegensatz zum deutschen Recht
ist die Vereinbarung einer durch den
Arbeitgeber zu zahlenden Entschadigung
flir die Dauer des Wettbewerbsverbots
nicht erforderlich. Wettbewerbsverbote
sind also auch ohne die Vereinbarung
einer Karenzentschiadigung wirksam.
Wettbewerbsverbote sind dann unzulds-
sig, wenn sie den Arbeitnehmer an einer
anderen Erwerbsmoglichkeit tibermafig
hindern oder soweit sie zum Schutze der
berechtigten Interessen des Arbeitgebers
nicht erforderlich sind. Bei der Priifung,
ob diese Crenzen liberschritten werden,
wird auch beriicksichtigt, ob eine Karenz-
entschddigung vereinbart worden ist oder
fehlt. Wettbewerbgverbote fiir eine Dauer
von mehr als zwei Jahren sind grundsétz-
lich unzuldssig. Letztlich wird das jewei-
lige Wettbewerbsverbot einer Verhaltnis-
maéaBigkeitspriifung unterzogen, um zu ent-
scheiden, ob es zuldssig ist.

Vor diesem Hintergrund wird derzeit dis-
kutiert, den Rahmen fiir nachvertragliche
Wettbewerbsverbote konkreter auszuge-
stalten. Geméah dem aktuellen Vorschlag
der norwegischen Regierung sollen Wett-
bewerbsverbote u.a. nur noch fiir die
Dauer von maximal einem Jahr vereinbart
werden diirfen. Falls die Dauer weniger
als sechs Monate betragt, soll eine Karenz-
entschddigung in Hohe von mindestens 50
Prozent des Jahresgehalts vereinbart wer-
den miissen, und wenn sie mehr als sechs
Monate betragt, soll die Hohe der Karen-
zentschddigung mindestens 100 Prozent
des Jahresgehalts betragen. Die Umset-
zung dieses Vorschlags ist bislang offen.

e) Urlaub

Norwegische Arbeitnehmer haben gemaf
dem Urlaubsgesetz Anspruch auf Urlaub
von 25 Werktagen (einschlieBlich Sams-
tagen) pro Kalenderjahr. Damit entspricht
der gesetzliche Urlaubsanspruch nahezu
dem Anspruch deutscher Arbeitnehmer,
der jahrlich 24 Werktage (einschliefilich
Samstagen) betrdgt. In der Praxis wird in
Norwegen jedoch meist ein Urlaub von
finf Wochen vertraglich vereinbart, wah-
rend ein sechswochiger Urlaub eher uniib-
lich ist.

GemdB deutschem Recht hat der Arbeit-
nehmer Anspruch auf bezahlten Urlaub.
Er behilt also auch wihrend des Urlaubs
seinen Anspruch auf regelméBiges
Gehalt, dessen Hohe sich nach dem Bun-
desurlaubsgesetz richtet. Gemd&fi nor-
wegischem Recht behalt der Arbeitneh-
mer den Gehaltsanspruch wahrend des
Urlaubs hingegen nicht, Stattdessen hat
er einen eigenstandigen Anspruch auf
Urlaubsentgelt, der allerdings erst im ers-
ten Jahr des Arbeitsverhédltnisses erar-
beitet werden muss. Dies bedeutet, dass
der norwegische Arbeitnehmer im ersten
Jahr des Arbeitsverhéltnisses gegen sei-
nen Arbeitgeber zwar einen Anspruch auf
den gesetzlichen oder vertraglich verein-
barten Urlaub, aber keinen Anspruch auf
die Zahlung von Urlaubsentgelt hat. Der
Arbeitnehmer kann also im ersten Jahr
des Arbeitsverhdltnisses nur unbezahlten
Urlaub nehmen. Das Urlaubsentgelt eines
Jahres wird auf der Basis des im vorheri-
gen Jahr gezahlten Gehalts berechnet und
beirdgt bei einer Urlaubsdauer von 25
Werktagen (vier Wochen und ein Tag) 10,2
Prozent des Jahresgehalts und beil einer
Urlaubsdauer von fiinf Wochen 12 Prozent
des Jahresgehalts.
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3. Rechtsschutz

Die Aufteilung in verschiedene Gerichts-
barkeiten (Zivil- und Strafsachen, Arbeits-
recht, Steuer- und anderes Abgabenrecht,
Sozialrecht und Verwaltungsrecht) ist in
Norwegen unbekannt. Norwegen kennt
in der ersten Instanz nur die insgesamt
67 Amtsgerichte (Tingrett), in zweiter Ins-
tanz die sechs Landgerichte (Lagmanns-
rett) und in dritter Instanz den Obersten
Gerichtshof (Heyesterett). Diese Gerichte
sind nicht spezialisiert und daher grund-
gdtzlich fiir alle Rechtsgebiete zustédndig.
Es gibt daher in Norwegen keine eigene
Arbeitsgerichtsbarkeit, wie sie in Deutsch-
land mit den Arbeitsgerichten, den Landes-
arbeitsgerichten und dem Bundesarbeits-
gericht vorherrscht. Eine Ausnahme ist
das norwegische Arbeitsgericht (Arbeids-
rett), dessen Zustdndigkeit jedoch auf
tarifvertragliche Fragen beschrénkt ist.
Alle anderen arbeitsrechtlichen Streitig-
keiten werden daher - in der ersten Ins-
tanz - durch das ortlich zustdndige Amts-
gericht entschieden.

In Norwegen besteht jedoch grundsétz-
lich kein direkter Zugang zu den Amtsge-
richten. Nur dann, wenn der Streitgegen-
stand gréfer als NOK 125000 ist und alle
Parteien (Arbeitgeber und Arbeitnehmer)
durch einen Rechtsanwalt vertreten sind,
kann direkt Klage vor einem Amtsgericht
erhoben werden. In allen anderen Féllen
muss grundsétzlich erst ein Verfahren vor
dem ortlich zustdndigen Vergleichsge-
richt (Forliksrad) durchlaufen werden. Die
Vergleichsgerichte sind mit Laienrichtern
besetzt, die nicht notwendigerweise eine
juristische Ausbildung absolviert haben. In
den Verfahren vor den Vergleichsgerich-
ten geht es daher weniger um eine rechtli-
che Losung als vielmehr darum, den Streit
im Vergleichswege zu l6sen. In einigen
Fillen, insbesondere im Falle von Streitig-
keiten iiber die Beendigung eines Arbeits-
verhiltnisses, finden jedoch keine Ver-
fahren vor den Vergleichsgerichten statt.
Stattdessen kénnen sowohl der Arbeitge-
ber als auch der Arbeitnehmer Verhand-
lungen iiber die Streitigkeit verlangen, flir
die das Arbeitsschutzgesetz einen gewis-
sen formalen Rahmen vorgibt. In anderen
Fillen, zum Beispiel im Falle von bestimm-
ten arbeitszeitrechtlichen Streitigkeiten,
kann anstelle eines Verfahrens vor den
Vergleichsgerichten ein Streitlosungsver-
fahren vor einer Schlichtungsstelle durch-
gefiihrt werden. AnschlieBend steht der
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Weg zu den Amtsgerichten offen. Streitig-
keiten iiber die Beendigung von Arbeits-
verhiltnissen werden aber in aller Regel
im Verhandlungswege und damit spétes-
tens im Rahmen der dem amtsgerichtli-
chen Verfahren vorgelagerten formalen
Verhandlungen geldst. Dabei kommt auch
die Zahlung einer Abfindung durch den
Arbeitgeber in Betracht, fiir deren Berech-
nung es jedoch keine gesetzlichen Vorga-
ben gibt.

4. Mitbestimmungsrecht

Die Qeschéftsfiihrung  norwegischer
Gesellschaften ist im Gegensatz zum
deutschen Recht, das nur die Geschéfts-
filhrer (GmbH) und den Vorstand (AG)
als Geschiftsfilhrungsorgane kennt, zwi-
schen dem Verwaltungsrat und dem
Ceschaéftsleiter aufgeteilt. In diesem Sys-
tem obliegt dem Verwaltungsrat die Lei-
tung der Ceschéftsfithrung, wahrend der
Geschiftsleiter fiir die Aufgaben der tagli-
chen Geschéftsfithrung zustandig ist.

Am Verwaltungsrat setzt das Mitbestim-
mungsrecht an, das nicht im Arbeits-
schutzgesetz, sondern in den einschldgi-
gen gesellschaftsrechtlichen GCesetzen,
beispielsweise im norwegischen GmbH-
Gesetz und im norwegischen Aktienge-
setz (beide aus dem Jahre 1997), geregelt
ist. Die Arbeitnehmerschaft kann danach
in Gesellschaften mit in der Regel mehr
als 30 Arbeitnehmern verlangen, dass
durch sie und aus ihrem Kreis Mitglieder
in den Verwaltungsrat gewdhlt werden.
Die Mitbestimmung erfolgt also im Gegen-
satz zum deutschen Recht unmittelbar auf
Geschiftsfiihrungsebene.

Des Weiteren ist in Gesellschaften mit in
der Regel mehr als 200 Arbeitnehmern
grundsatzlich eine Betriebsversammlung,
also ein mit dem deutschen Aufsichts-
rat vergleichbares Gremium, einzurich-
ten. Die Betriebsversammlung besteht zu
zwei Dritteln aus Vertretern der Gesell-
schafter und zu einem Drittel aus Vertre-
tern der Arbeitnehmer. Die Schwelle liegt
mit 200 Arbeitnehmern wesentlich niedri-
ger als die aus dem Drittelbeteiligungsge-
setz bekannte Schwelle von 500 Arbeitneh-
mern.
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