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RA Adi Seffer aus Frankfurt leitete die
Arbeitsgruppe zu ,Schadensersatz und
Freistellung”. Das sind, wie sich auch in
der Diskussion zeigte, in der Regel die
beiden einzigen Anspriche, die bei
M&A-Vertragen neben dem Erflllungs-
anspruch praktische Relevanz haben. In
den Vertrdgen sind diese Anspriche
durchweg detailliert geregelt. Die grund-
satzlichen Unterschiede zwischen deut-
schem und anglo-amerikanischem Recht
wirken sich daher eher wenig aus. Wenn
die vertraglichen Vereinbarungen nicht
an einer AGB-Kontrolle scheitern, kon-
nen sie nur durch den Arglisteinwand
ausgehebelt werden, fir den véllig zu
Recht hohe Anforderungen gelten.

Die dritte, von RA Dr. Werner Miiller aus
Frankfurt geleitete Arbeitsgruppe dis-
kutierte Uber ,Vorlaufigen Rechtsschutz”
im M&A-Bereich. Grundsdtzlich ist der
Vorlaufige Rechtsschutz in Deutschland
sehr effizient, insbesondere wenn es um
die Durchsetzung einer Unterlassungs-
verpflichtung geht. Im eigentlichen
M&A-Bereich hat der Vorldufige Rechts-
schutz aber keine signifikante Bedeu-
tung. Wenn der Verkdufer nicht erfullt,
wird der Kaufpreis nicht gezahlt. Wenn
der Kaufer nicht zahlt, klagt der Verkdu-
fer den Kaufpreis ein. Anders kann es im
Umfeld des M&A-Vertrages sein, wenn
Vertragspartner des Targets ihre Rechte
(z.B. Lizenz- oder Vertraulichkeitsrechte)
geltend machen wollen.

Die Veranstaltung wurde, wie auch das 1.
Symposium in Frankfurt, durch eine Po-
diumsdiskussion abgeschlossen, die von
RA Prof. Dr. Hanns-Christian Salger zu-
packend und eloquent moderiert wurde.
Teilnehmer waren die Referenten Bave-
laar und Giebeler sowie RA Prof. Dr. Franz-
Jérg Semler aus Stuttgart, RA Dr. Gerhard
Wichter aus Berlin und die Richterin am
OLG Frankfurt Claudia Weimann. Auch
wenn das deutsche Recht an manchen
Stellen verbessert werden kann und ver-
bessert werden sollte, sprachen sich alle
Teilnehmer fir die Anwendung des deut-
schen Rechts bei M&A-Vertrdgen aus. Im
Einzelnen gab es durchaus auch unter-
schiedliche Positionen. So wiinschte sich
Giebeler mehr ,Kampf und Drama” im
deutschen Zivilprozess. Dem widersprach
Weimann; Kampf und Drama seien nicht
Aufgabe der Rechtsprechung; die Effi-
zienz des Verfahrens sei der grofRe Vor-
zug des deutschen Zivilprozesses, und
der dlrfe nicht fir Kampf und Drama
geopfert werden.

JLaw — Made in Germany" ist ein lang-
fristiges Projekt und nicht nur ein Projekt
der Anwilte. Valerie Datzer, eine Jurastu-
dentin aus Konstanz, sagte in Disseldorf
vollig zu Recht, dass sich alle an ,Llaw -
Made in Germany" Interessierten darum
bemihen sollten, dass mehr ausldn-
dische Jurastudenten an deutschen Uni-
versitaten ausgebildet werden.

Im internationalen Wettbewerb der
Rechtsordnungen ist es winschenswert,
wenn auch ein kontinentaleuropdisch ge-
pragtes Recht als wahlbar angesehen
wird und zur Verfligung steht. Deutsch-
land verbindet eine hoch entwickelte
Rechtskultur mit politischer und wirt-
schaftlicher Stabilitat. Auf dieser Grund-
lage ist ,Law — Made in Germany" ein
richtiges und wichtiges Projekt fir die

deutschen Juristen und fur die deutsche
Politik.

Am Ende noch ein kurzer Blick auf 2016:
Fiir den 13.9.2016 ist das 3. Symposium
JLaw - Made in Germany" in Stuttgart
geplant. Schon vorher, am 21.4.2016 soll
,Law — Made in Germany” Gegenstand
einer Tagung in der deutsch-spanischen
Handelskammer in Madrid sein; es ware
schdon, wenn zahlireiche Juristen aus
Deutschland dabei sind.

Dr. Werner Miiller
ist Rechtsanwalt in der Sozietat Baker &
McKenzie in Frankfurt/m.

Adi Seffer
ist Rechtsanwalt bei Prime Partners Wirt-
schaftskanzlei in Frankfurt/m.
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Norwegen | Arbeitszeit, befristete Arbeitsvertrage und
nachvertragliche Wettbewerbsverbote

as norwegische Arbeitsrecht ist
D im Wesentlichen im Arbeits-

schutzgesetz (Arbeidsmiljgloven)
aus dem Jahre 2005 geregelt. Das Ar-
beitsschutzgesetz bezweckt, geordnete
Arbeitsbedingungen flir die Arbeitneh-
mer zu schaffen. Das Arbeitsschutzgesetz
wurde in diesem Jahr im Bereich der
Arbeitszeit und der befristeten Arbeits-
vertrage geandert und soll des Weiteren
auf dem Gebiet der nachvertraglichen
Wettbewerbsverbote um neue Bestim-
mungen erganzt werden.

1. Uberblick

1. Arbeitszeit und befristete
Arbeitsvertrage

Zum einen wurden bereits mit Wirkung
zum 1.7.2015 die Bestimmungen uber die
Arbeitszeit einschlieBlich der Uberstun-
den und die Vorschriften tber die befris-
teten Arbeitsvertrige gedndert. Diese
Anderungen erfolgten auf Vorschlag der
heutigen blrgerlichen Regierung und
insbesondere gegen den Widerstand der
Gewerkschaften. Sie erlauben eine ge-
wisse Flexibilisierung in der Ausgestal-
tung von Arbeitsvertrigen und stellen
daher eine sinnvolle Erweiterung des en-

gen Rahmens dar, der durch das Arbeits-
schutzgesetz gezogen wird. Der Hinter-
grund flr die neuen Regelungen lag u. a.
darin, dass die Regierung auf die zuriick-
gehenden Erldse aus dem Verkauf von
Erddl zu reagieren und Norwegen — auch
im Bereich des Arbeitsrechts — vorsichtig
auf eine neue Zukunft vorzubereiten be-
absichtigte.

2. Nachvertragliche Wett-
bewerbsverbote

Zum anderen sollen neue Bestimmungen
iiber nachvertragliche Wettbewerbsver-
bote in das Arbeitsschutzgesetz einge-
fligt werden. Im norwegischen Recht
sind derartige arbeitsrechtliche Wett-
bewerbsverbote im Einzelnen bislang ge-
setzlich nicht geregelt, so dass die neuen
Bestimmungen eine breitere gesetzliche
Grundlage fir nachvertragliche Wett-
bewerbsverbote schaffen sollen. Die Vor-
schlige flir die neuen Bestimmungen be-
ruhen auf einer Initiative der friheren
sozialdemokratisch geflhrten Regierung
aus dem Jahre 2010, die durch die heuti-
ge Regierung aufgegriffen worden ist.
Trotz verschiedenartiger Kritik von so-
wohl Arbeitgeber- wie auch Arbeitneh-
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merseite halt die Regierung bislang an
ihren Vorschlagen fest, insbesondere um
in diesem bisher wenig regulierten Be-
reich eine klare Rechtsgrundlage zu
schaffen.

Il. Arbeitszeit

1. Zuldssige Arbeitszeiten

GemaR der norwegischen gesetzlichen
Grundregel darf die Arbeitszeit g Stun-
den innerhalb eines Zeitraums von 24
Stunden und insgesamt 40 Stunden in-
nerhalb von 7 Tagen nicht Ubersteigen.
Bei einer Arbeitswoche von 5 Tagen ent-
spricht dies rechnerisch einer taglichen
Arbeitszeit von maximal 8 Stunden. Der
Arbeitgeber kann aber mit dem Arbeit-
nehmer eine langere Arbeitszeit vertrag-
lich festlegen. GemaR dem alten Recht
lieR sich jedoch nicht die tagliche Ar-
beitszeit von g Stunden, sondern nur die
wochentliche Arbeitszeit von 40 Stunden
auf insgesamt 48 Stunden erhéhen. Da-
durch konnte die tdgliche Arbeitszeit -
bei einer Arbeitswoche von 5 Tagen - im
Ergebnis gleichwoh! auf g9 Stunden ge-
steigert werden. Nach dem neuen Recht
kann nunmehr eine tdgliche Arbeitszeit
von sogar 10 Stunden - begrenzt auf
nach wie vor insgesamt 48 Stunden in-
nerhalb von 7 Tagen - vereinbart wer-
den.

Dariiber hinaus lieR sich in tarifgebunde-
nen Unternehmen bereits gemdR dem
alten Recht durch Vereinbarung zwi-
schen dem Arbeitgeber und den Arbeit-
nehmervertretern eine tagliche Arbeits-
zeit von 10 Stunden festlegen. Nach dem
neuen Recht wurde diese Grenze auf 12,5
Stunden erhoht, so dass in tarifgebunde-
nen Unternehmen nunmehr eine tagli-
che Arbeitszeit von 12,5 Stunden verein-
bart werden kann. GemdR dem alten
Recht konnte mit Zustimmung der nor-
wegischen Arbeitsaufsichtsbehorde auch
eine tagliche Arbeitszeit von 13 Stunden
festgelegt werden. Dies ist auch nach
dem neuen Recht unverdndert moglich.
Eine Verkiirzung oder Verlangerung die-
ser Hochstgrenze erfolgte also im Rah-
men der jingsten Anderungen des Ar-
beitsschutzgesetzes nicht.

2. Uberstunden

Arbeitszeiten, welche die Grenzen der
zuldssigen  Arbeitszeit  (berschreiten,
sind als Uberstunden nur in Ausnahme-
fillen erlaubt. Grds. diirfen Uberstunden

aber nicht 10 Stunden pro Woche, 25
Stunden innerhalb von 4 zusammenhan-
genden Wochen und 200 Stunden in-
nerhalb von 52 Wochen (bersteigen.
Diese Grenzwerte wurden - entgegen
dem Vorschlag der Regierung - nicht
geandert. Daneben lieBen sich in tarif-
gebundenen Unternehmen nach dem al-
ten Recht Uberstunden von 15 Stunden
innerhalb von 7 Tagen, 40 Stunden in-
nerhalb von 4 zusammenhdngenden
Wochen und 300 Stunden innerhalb von
52 Wochen als duRerste Grenze verein-
baren. AuRerdem konnte die norwegi-
sche Arbeitsaufsichtsbehérde Uberstun-
den von 20 Stunden innerhalb von 7
Tagen zulassen. Dies wurde gedndert.
Nach dem neuen Recht lassen sich nun-
mehr in tarifgebundenen Unternehmen
Uberstunden von jetzt 20 Stunden in-
nerhalb von 7 Tagen und 50 Stunden
innerhalb von 4 zusammenhdngenden
Wochen als duRerste Grenze verein-
baren. Dariiber hinaus kann die norwe-
gische Arbeitsaufsichtsbehdrde nun so-
gar Uberstunden von 25 Stunden inner-
halb von 7 Tagen zulassen. Die Anzahl
der jahrlich maximal zuldssigen Uber-
stunden wurde indes nicht erhoht, so
dass die Arbeitnehmer - auf Jahresbasis
- durch das neue Recht nicht belastet
werden.

111. Befristete Arbeitsver-
trage

Befristete Arbeitsvertrage waren gemaf
dem alten Recht nur in ganz wenigen,
gesetzlich  abschlieBend aufgeflhrten
Fallen zuldssig. Befristete Arbeitsvertra-
ge, die nicht durch einen dieser Ausnah-
mefille abgedeckt waren, waren un-
zuldssig. Die Zuldssigkeit solcher befriste-
ter Arbeitsvertrage wurde durch das
neue Recht erweitert. Vor allem gegen
diese Erweiterung richtete sich der Pro-
test der Gewerkschaften, da sie eine Zu-
nahme befristeter Arbeitsverhadltnisse
auf Kosten unbefristeter Arbeitsverhdlt-
nisse beflrchteten.

Nach dem neuen Recht kénnen Arbeit-
nehmer nunmehr auch dann, wenn ein
Ausnahmefall nicht vorliegt, und damit
ohne weitere Vorbedingung flr einen
Zeitraum von 12 Monaten befristet ein-
gestellt werden. Wenn jedoch anschlie-
Bend ein dergestalt befristet angestellter
Arbeitnehmer nicht in ein unbefristetes
Arbeitsverhaltnis (bernommen wird, darf
der Arbeitgeber in einem Betrieb mit ei-

ner GroRe von mindestens 50 Arbeitneh-
mern fir einen Zeitraum von 12 Monaten
keine anderen Personen fUr Arbeiten
derselben Art einstellen. Dadurch soll
verhindert werden, dass befristete Ar-
beitsvertrage Festanstellungen verdrdn-
gen. AuBerdem darf die Anzahl der be-
fristet angestellten Arbeitnehmer nicht
mehr als 15% der Gesamtanzahl der Ar-
beitnehmer (berschreiten. Insoweit mo-
gen die Befiirchtungen der Gewerkschaf-
ten jedenfalls im Hinblick auf groRere
Betriebe, ndmlich Betriebe mit mindes-
tens 50 Arbeitnehmern, unbegrindet
sein.

Arbeitnehmeriiberlassungen durch pro-
fessionelle  ArbeitnehmerUberlassungs-
blros waren gemdR dem alten Recht
ebenfalls nur in den wenigen, gesetzlich
abschlieRend aufgefiihrten Fallen zulds-
sig, die fur den Abschluss befristeter Ar-
beitsvertrage galten. Die Erweiterung der
Zuldssigkeit befristeter Arbeitsvertrage
wurde durch die jingsten Anderungen
des Arbeitsschutzgesetzes jedoch nicht
entsprechend auf die Uberlassung von
Arbeitnehmern durch professionelle Ar-
beitnehmeriiberlassungsblros  Ubertra-
gen. Derartige Arbeitnehmeriberlassun-
gen sind daher nach wie vor nur in den
wenigen, gesetzlich festgelegten Aus-
nahmefallen zuldssig. Allerdings wurde
das Recht der Gewerkschaften, im Falle
von Arbeitnehmeriiberlassungen deren
Zuldssigkeit im eigenen Namen gericht-
lich Gberprifen zu lassen, ersatzlos ge-
strichen.

IV. Nachvertragliche Wett-
bewerbsverbote '

1. Hintergrund

Arbeitsvertrage enthalten oftmals Klau-
seln Uber nachvertragliche Wettbewerbs-
verbote, durch die dem Arbeitnehmer
flir die Zeit nach der Beendigung des
Arbeitsverhdltnisses bestimmte Tatigkei-
ten untersagt werden. Im norwegischen
Recht sind derartige arbeitsrechtliche
Wettbewerbsverbote im Einzelnen bis-
lang gesetzlich nicht geregelt. Das nor-
wegische Vertragsgesetz (Avtaleloven)
aus dem Jahre 1918 enthdlt ndmlich nur
einige ganz wenige Regelungen zu Wett-
bewerbsklauseln. Danach unterliegen
Wettbewerbsverbote lediglich einer Ver-
haltnismaRigkeitspriifung. Die Regelun-
gen des Vertragsgesetzes sehen indes
keine Pflicht zur Zahlung einer Entscha-
digung durch den Arbeitgeber an den
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Arbeitnehmer vor. Wettbewerbsverbote
kénnen folglich ohne eine Verpflichtung
des Arbeitgebers zur Zahlung einer Ent-
schddigung vereinbart werden. Des Wel-
teren enthalten die Bestimmungen auch
keine zeitliche Begrenzung des nachver-
traglichen Wettbewerbsverbots. Wett-
bewerbsverbote kénnen daher nach der
Rechtsprechung fiir einen Zeitraum von
bis zu zwei Jahren vereinbart werden. Im
Rahmen der VerhaltnismaRigkeitspri-
fung werden jedoch die (Nicht-)Verein-
barung einer Entschiadigung und die
Dauer des Wettbewerbsverbots beriick-
sichtigt. Gesetzliche Bestimmungen zu
Kundenschutzklauseln fehlen vollig. Ab-
werbungsverbotsklauseln sind ebenfalls
gesetzlich nicht geregelt.

Vor diesem Hintergrund sollen neue Be-
stimmungen zu nachvertraglichen Wett-
bewerbsklauseln, zu nachvertraglichen
Kundenschutzklauseln und zu Abwer-
bungsverbotsklauseln in das Arbeits-
schutzgesetz eingefliigt werden, die in
einem neuen Kapitel 14A des Arbeits-
schutzgesetzes festgeschrieben werden
sollen. Gleichzeitig sollen die Regelungen
im norwegischen Vertragsgesetz redu-
ziert und nur noch auf Wettbewerbsver-
bote aulerhalb von Arbeitsverhdltnissen
und auf Arbeitsverhdltnisse von Ge-
schiftsleitern, die — gegen Zahlung einer
Vorabentschddigung — auf die Anwen-
dung der neuen Bestimmungen verzich-
tet haben, angewendet werden.

2. Wettbewerbsklauseln

GemaR den neuen Bestimmungen des
Arbeitsschutzgesetzes  sollen  Wett-
bewerbsklauseln nur flr einen Zeitraum
von bis zu einem Jahr ab Beendigung
des Arbeitsverhdltnisses vereinbart wer-
den konnen. Sie konnen indes zeitlich
nur insoweit geltend gemacht werden,
als dies zum Schutze des Arbeitgebers
vor Wettbewerb durch den Arbeitneh-
mer inhaltlich und geografisch erforder-
lich ist. Insoweit soll es ausreichend sein,
wenn der Schutzbedarf erst zu Beendi-
gung des Arbeitsverhdltnisses besteht.
Wenn sich dann aber ein Schutzbedarf
des Arbeitgebers flr beispielsweise nur
ein halbes Jahr ergibt, soll das Wett-
bewerbsverbot nur flr dieses halbe Jahr
geltend gemacht werden kénnen. Aufier-
dem soll der Arbeitgeber eine Wett-
bewerbsklausel im Falle einer Kiindigung
des Arbeitsverhdltnisses durch den Ar-
beitgeber selbst nur dann geltend ma-

chen konnen, wenn die Kindigung
durch Griinde, die in der Person oder
dem Verhalten des Arbeitnehmers lie-
gen, bedingt ist.

Eine Wettbewerbsklausel soll jedoch
nicht automatisch in Kraft treten, son-
dern soll durch den Arbeitgeber erst
durch Geltendmachung aktiv in Kraft ge-
setzt werden miissen. Wenn die Wett-
bewerbsklausel nicht innerhalb der hier-
fir geltenden Fristen in Kraft gesetzt
wird, soll sie ersatzlos entfallen mit der
Folge, dass der Arbeitgeber dem Arbeit-
nehmer das vereinbarte Wettbewerbs-
verbot nicht mehr auferlegen kann.,
Wenn der Arbeitgeber die Wettbewerbs-
klausel hingegen geltend gemacht hat,
soll er dem Arbeitnehmer eine Entschad-
digung zahlen missen, die auf der
Grundlage der Vergltung der letzten
zwolf Monate vor Beendigung des Ar-
beitsverhaltnisses zu berechnen ist. Die
insoweit zu berlcksichtige Vergltung
soll allerdings der Hohe nach auf das 18-
fache des norwegischen Grundbetrags
von derzeit NOK 90.068 (ca. EUR
10.000), also auf NOK 1.621.224 (ca. EUR
180.000), begrenzt werden. Bei dem
norwegischen Grundbetrag handelt es
sich um einen Betrag, der jahrlich zum 1.
Mai neu festgesetzt (erhéht) und zur Be-
rechnung der staatlichen Rente sowie zu
verschiedenen weiteren Zwecken im So-
zial- und Abgabenrecht verwendet wird;
aulerdem wird regelmaRig in verschie-
denen weiteren Rechtsbestimmungen
auf diesen Grundbetrag Bezug genom-
men. Von der danach errechneten Ent-
schadigung kann der Arbeitgeber jedoch
bis zu deren Halfte Einkinfte des Arbeit-
nehmers in Abzug bringen, die der Ar-
beitnehmer aus anderen Tatigkeiten
wahrend des Wettbewerbsverbots er-
zielt.

3. Kundenschutzklauseln
Weiterhin sollen durch die neuen Be-
stimmungen nunmehr auch Kunden-
schutzklauseln gesetzlich geregelt wer-
den. Fir diese sollen die neuen Regelun-
gen zu Wettbewerbsklauseln entspre-
chend gelten. Abweichend davon sollen
Kundenschutzklauseln aber unabhangig
davon zulassig sein, ob sie zum Schutze
des Arbeitgebers vor Wettbewerb durch
den Arbeitnehmer erforderlich sind. Des
Weiteren soll der Arbeitgeber nicht ver-
pflichtet sein, dem Arbeitnehmer eine
Entschadigung zu zahlen.

4. Abwerbungsverbotsklauseln
Wwahrend Wettbewerbs- und Kunden-
schutzklauseln zwischen dem Arbeit-
geber und dem Arbeitnehmer vereinbart
werden, werden Abwerbungsverbots-
klauseln zwischen dem Arbeitgeber und
einem Dritten dergestalt getroffen, dass
die Einstellung der Arbeitnehmer bei
dem Dritten ausgeschlossen oder be-
grenzt wird. Derartige Abwerbungsver-
botsklauseln sollen ebenfalls durch die
neuen Bestimmungen gesetzlich ge-
regelt werden und sollen danach grund-
sédtzlich unzuldssig sein. Eine Ausnahme
soll lediglich in den Fallen eines Betriebs-
Ubergangs (Asset Deal) bestehen.

Dr. Roland Maorsdorf
ist Rechtsanwalt und Advokat bei der Advo-
katfirmaet Grette DA in Oslo.

Dr. Astrid Auer-Reinsdorff /
Andreas Witte
Malediven | Besuch der
Delegation der Republik
der Malediven beim Berli-
ner Anwaltsverein
A des Gasteprogramms des Auswdr-
tigen Amts empfingen RAin
Dr. Auer-Reinsdorff und ihr Minchener
Kollege RA Andreas Witte am 3.7.2015
Parlamentarierinnen der Republik der
Malediven im Hilton Hotel Gendarmen-
markt zu einem Austausch Uber das The-
ma ,Frauenrechte in der BRD".
Die als Urlaubsparadies bekannten Ma-
lediven waren bis 1965 britisches Protek-
torat. Eine Militdrbasis im Stden brachte
der vormals armen, jedoch mit den
wichtigsten Grundnahrungsmitteln aus-
gestatteten Bevdlkerung einen gewissen
Wohlstand und den Anschluss an die
internationale Gemeinschaft. Seither ha-
ben die Malediven als autonomer Staat
in Form einer Prasidialdemokratie einen
Sitz in den UN und sind Mitglied der
Siidasiatischen Wirtschaftsgemeinschaft
(SAARQ).
Der umstrittene ehemalige Prdsident
Gayoom, der das Land Gber 30 Jahre re-
gierte, ein Bildungs- und Gesundheits-
system schuf und auch den rasanten
Aufbau der Luxus-Hotellerie initiiert hat,

lieR seinem Land nach inneren Unruhen
nach 2004 mit Hilfe von Verfassungs-

uf Einladung des Bundestages und



