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Zum 1. Januar 2019 ist eine Anderung von § 12 Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG) in
Kraft getreten, der die sog. ,,Arbeit auf Abruf regelt.

Die fir das Gastgewerbe wichtigste Anderung, die seitdem fiir den meisten Diskussionsstoff
sorgt, ist die Erh6hung der ,vermuteten wéchentlichen Arbeitszeit von 10 auf 20 Stunden,
wenn im Arbeitsvertrag keine wochentliche Arbeitszeit geregelt ist. Durch diese Anderung

wachst das finanzielle Risiko, wenn Arbeitgeber bei Arbeit auf Abruf rechtliche Fehler bege-
hen. Arbeitnehmer kdnnen ggf. die Bezahlung von 20 Wochenstunden einfordern, auch
wenn sie tatsachlich wesentlich weniger Stunden geleistet haben. Weiter ist davon auszuge-
hen, dass die Deutsche Rentenversicherung aufgrund der Anwendung des im Sozialversi-
cherungsrecht geltenden Entstehungsprinzips die zu zahlenden Sozialversicherungsbeitréage
auf Basis dieser 20 Wochenstunden berechnet (sog. Phantomlohnfalle). Bei Minijobbern
wirde dies dazu fuhren, dass die 450-Euro-Grenze Uberschritten wird, der Mitarbeiter seinen
Status als geringfligig Beschaftigter verliert und entsprechend Sozialversicherungsbeitrage
nachzuzahlen sind.

Das vorliegende Merkblatt stellt die Gesetzesanderungen und ihre Auswirkungen und Risi-
ken dar und zeigt Méglichkeiten auf, damit operativ und in der Arbeitsvertragsgestaltung um-
zugehen. Eine fur jede Konstellation passende Empfehlung kann dabei allerdings leider nicht
gegeben werden.

1. Was sagt die neue gesetzliche Regelung?

Hier finden Sie die alte und neue gesetzliche Regelung gegenlibergestellt:

§ 12 TzBfG alt

§ 12 TzBfG neu

(1) Arbeitgeber und Arbeitnehmer kénnen
vereinbaren, dass der Arbeitnehmer seine
Arbeitsleistung entsprechend dem Arbeits-
anfall zu erbringen hat (Arbeit auf Abruf). Die
Vereinbarung muss eine bestimmte Dauer
der wochentlichen und taglichen Arbeitszeit
festlegen. Wenn die Dauer der wéchentli-
chen Arbeitszeit nicht festgelegt ist, gilt eine
Arbeitszeit von zehn Stunden als vereinbart.
Wenn die Dauer der taglichen Arbeitszeit
nicht festgelegt ist, hat der Arbeitgeber die

(1) Arbeitgeber und Arbeitnehmer kénnen
vereinbaren, dass der Arbeitnehmer seine
Arbeitsleistung entsprechend dem Arbeits-
anfall zu erbringen hat (Arbeit auf Abruf). Die
Vereinbarung muss eine bestimmte Dauer
der wochentlichen und taglichen Arbeitszeit
festlegen. Wenn die Dauer der wéchentli-
chen Arbeitszeit nicht festgelegt ist, gilt eine
Arbeitszeit von 20 Stunden als vereinbart.

(2) Ist fur die Dauer der wdchentlichen Ar-
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Arbeitsleistung des Arbeitnehmers jeweils fir
mindestens drei aufeinander folgende Stun-
den in Anspruch zu nehmen.

(2) Der Arbeitnehmer ist nur zur Arbeitsleis-
tung verpflichtet, wenn der Arbeitgeber ihm
die Lage seiner Arbeitszeit jeweils mindes-
tens vier Tage im Voraus mitteilt.

(3) Durch Tarifvertrag kann von den Absat-
zen 1 und 2 auch zuungunsten des Arbeit-
nehmers abgewichen werden, wenn der Ta-
rifvertrag Regelungen Uber die tagliche und
wdchentliche Arbeitszeit und die Vorankin-
digungsfrist vorsieht. Im Geltungsbereich
eines solchen Tarifvertrages kénnen nicht
tarifgebundene Arbeitgeber und Arbeitneh-
mer die Anwendung der tariflichen Regelun-
gen Uber die Arbeit auf Abruf vereinbaren.

beitszeit nach Absatz 1 Satz 2 eine Mindest-
arbeitszeit vereinbart, darf der Arbeitgeber
nur bis zu 25 Prozent der wochentlichen Ar-
beitszeit zusatzlich abrufen. Ist fir die Dauer
der wodchentlichen Arbeitszeit nach Absatz 1
Satz 2 eine Hochstarbeitszeit vereinbart,
darf der Arbeitgeber nur bis zu 20 Prozent
der wochentlichen Arbeitszeit weniger abru-
fen.

(3) Der Arbeitnehmer ist nur zur Arbeitsleis-
tung verpflichtet, wenn der Arbeitgeber ihm
die Lage seiner Arbeitszeit jeweils mindes-
tens vier Tage im Voraus mitteilt.

(4) Zur Berechnung der Entgeltfortzahlung
im Krankheitsfall ist die maBgebende regel-
manBige Arbeitszeit im Sinne von § 4 Absatz
1 Entgeltfortzahlungsgesetz die durch-
schnittliche Arbeitszeit der letzten drei Mona-
te vor Beginn der Arbeitsunfahigkeit (Refe-
renzzeitraum). Hat das Arbeitsverhaltnis bei
Beginn der Arbeitsunféahigkeit keine drei Mo-
nate bestanden, ist der Berechnung des
Entgeltfortzahlungsanspruchs die durch-
schnittliche Arbeitszeit dieses kirzeren Zeit-
raums zugrunde zu legen. Zeiten von Kurz-
arbeit, unverschuldeter Arbeitsversaumnis,
Arbeitsausféllen und Urlaub im Referenzzeit-
raum bleiben auf3er Betracht. Fir den Ar-
beitnehmer glnstigere Regelungen zur Be-
rechnung der Entgeltfortzahlung im Krank-
heitsfall finden Anwendung.

(5) Fur die Berechnung der Entgeltzahlung
an Feiertagen nach § 2 Absatz 1 Entgeltfort-
zahlungsgeseitz gilt Absatz 4 entsprechend.

(6) Durch Tarifvertrag kann von den Abséat-
zen 1 und 3 auch zuungunsten des Arbeit-
nehmers abgewichen werden, wenn der Ta-
rifvertrag Regelungen uber die tagliche und
wochentliche Arbeitszeit und die Vorankun-
digungsfrist vorsieht. Im Geltungsbereich
eines solchen Tarifvertrages kénnen nicht
tarifgebundene Arbeitgeber und Arbeitneh-
mer die Anwendung der tariflichen Regelun-
gen Uber die Arbeit auf Abruf vereinbaren.
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2. Ist jede ,,Aushilfe” eine Abrufkraft?

Nein. ,Arbeit auf Abruf® im Sinne von § 12 TzBfG liegt nur vor, wenn zwar die Ar-
beitszeitdauer fir einen bestimmten Zeitraum (Woche, Monat oder Jahr) zwischen
den Parteien vereinbart ist, der Arbeitgeber aber die konkrete Lage der Arbeitszeit
durch deren Abruf bedarfsabhéangig bestimmen darf.

3. Was ist die Konsequenz, wenn die Vereinbarung mit der Abrufkraft keine be-
stimmte Arbeitszeitdauer festlegt?

Dann greift die Vermutungsregel, dass 20 Stunden pro Woche vereinbart sind.

Arbeitsrechtlich flhrt dies dazu, dass auch 20 Stunden vergltet werden muissen.
Bei arbeitsgerichtlichen Auseinandersetzungen kénnen Arbeitnehmer die Bezahlung
von 20 Wochenstunden einfordern - egal ob diese Stunden tatsachlich abgerufen und
gearbeitet wurden oder nicht.

Bei unklar formulierten Arbeitsvertragen ist sogar das Risiko nicht ausgeschlossen,
dass im Streitfall ein Gericht auf die regelmaBige tarifliche Arbeitszeit einer Vollar-

beitskraft zurtckgreift. Das gilt insbesondere dann, wenn Uber langere Zeit hinweg
tatsachlich volle Stunden gearbeitet wurden.

Achtung Phantomlohn: Drohende Nachzahlungen in der Sozialversicherung! Kein
Bestandsschutz flr Altvertrage

Sozialversicherungsrechtlich kénnen die Konsequenzen noch weit gravierender
sein. Hier droht ndmlich aufgrund des im Sozialrecht geltenden sog. Entstehungs-
prinzips ein ,Phantomlohn-Risiko“. Das bedeutet, im Sozialversicherungsrecht ent-
stehen Beitragspflichten schon dann, wenn ein Arbeitnehmer ein Recht auf eine be-
stimmte Zahlung hat, nicht erst dann, wenn die Zahlung tatséchlich geleistet wird. Die
Spitzenorganisationen der Sozialversicherungstrager haben einen Bestandsschutz
far Altvertrage (Vertrage, die vor dem 1. Januar 2019 abgeschlossen wurden) abge-
lehnt und angeklndigt, fir alle Vertrage ohne festgelegte Arbeitszeit die im Geset-
zeswortlaut genannten fiktiven 20 Wochenstunden zugrunde zu legen.

4. Was gilt bei Minijobbern?

Minijobber sind arbeitsrechtlich Arbeitnehmer wie alle anderen auch. Das bedeutet,
auch fir sie gilt die 20-Stunden-Vermutungsregelung, wenn sie auf Basis von Abruf-
arbeit beschéftigt sind. Wenn ein Minijobber aber 20 Stunden pro Woche arbeitet,
Uberschreitet er selbst dann, wenn er nur den gesetzlichen Mindestlohn verdient,
deutlich die 450-Euro-Grenze.

Das Arbeitsverhaltnis wird damit sozialversicherungspflichtig (im sog. Ubergangsbe-
reich — friher Gleitzone - als Midijob). Es drohen hohe Nachzahlungen bei Sozialver-
sicherungsprufungen!

5. Reicht es aus, wenn mit der Abrufkraft eine Monatsarbeitszeit vereinbart ist?

Nach dem Wortlaut des § 12 TzBfG schiitzt nur die Festlegung einer wochentlichen
Arbeitszeit vor der Rechtsfolge der 20-Stunden-Vermutungsregelung. Die Vereinba-
rung einer Monatsarbeitszeit mit Abrufkraften birgt daher nicht unerhebliche juristi-
sche Risiken.
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6. Muss mit Abrufkraften zwingend ein schriftlicher Arbeitsvertrag geschlossen
werden?

Ein schriftlicher Arbeitsvertrag ist dringend zu empfehlen!

Denn wenn kein schriftlicher Arbeitsvertrag vorliegt, bringt das erhebliche Risiken fur
den Arbeitgeber mit sich:

- Der Arbeitgeber kann kaum beweisen, dass eine bestimmte andere Stundenver-
einbarung getroffen wurde — mit der oben beschriebenen Konsequenz.

- Bei befristeten Arbeitsverhéltnissen ist auch bei Abrufkraften eine nur mindlich
vereinbarte Befristungsabrede unwirksam - mit der Konsequenz, dass ein unbe-
fristeter Arbeitsvertrag zustande kommt.

- Das Nachweisgesetz begrindet ohnehin die Pflicht, innerhalb von einem Monat
die wesentlichen Arbeitsbedingungen schriftlich nachzuweisen. Wer dies nicht tut,
hat zwar keine direkten Sanktionen zu beflrchten. Aber im Streitfall drohen Be-
weisnachteile.

Musterarbeitsvertrdge erhalten DEHOGA-Mitgliedsbetriebe bei ihrem DEHOGA Lan-
des- bzw. Bezirksverband.

Wie bisher gilt aber: Schriftlichkeit ist keine Voraussetzung fir einen Arbeitsvertrag.
Auch ein mindlicher Arbeitsvertrag ist ein wirksamer Arbeitsvertrag. Und auch eine
mundliche oder konkludente Stundenvereinbarung sind moglich.

7. Was ist die Konsequenz, wenn der Arbeitgeber die Arbeit kiirzer als vier Tage
vor dem Einsatz angekiindigt?

Der Arbeitnehmer ist nicht zur Arbeit verpflichtet (Leistungsverweigerungsrecht). Es
steht ihm aber frei, den Arbeitseinsatz trotzdem anzunehmen, dann hat er natirlich
den entsprechenden Vergltungsanspruch. Wenn der Arbeitnehmer die zu kurzfristig
abgerufene Arbeit nicht leistet, hat er in der Regel auch keinen Verglitungsanspruch
(es sei denn, der Arbeitgeber gerat in Annahmeverzug).

8. Durfen Arbeitgeber und Arbeithehmer eine kiirzere als die Viertagesfrist ver-
traglich vereinbaren?

Nein. Vertragsabreden, in denen eine kirzere Ankindigungsfrist vereinbart wird oder
der Arbeitnehmer generell auf die Ankiindigungsfrist verzichtet, sind unwirksam.

Das gilt auch bei erst kurzfristig entstehendem Bedarf, z.B. wegen Wetterverande-
rung oder kurzfristigen Reservierungen. Hier kann der Arbeitgeber nur darauf setzen,
dass ein Arbeitnehmer freiwillig kurzfristig ,einspringt®.

9. Was ist die Konsequenz, wenn der Arbeitgeber eine kiirzere Zeit als drei aufei-
nanderfolgende Stunden abruft?

Nach der Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts hat der Arbeithnehmer dann das
Wahlrecht:
- Er kann die kirzere Arbeitsleistung ohne Einschrankung erbringen.
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- Er kann die kurzere Arbeitsleistung erbringen, allerdings unter Bezahlung bzw.
Anrechnung von drei Stunden.

- Oder er kann die kirzere Arbeitsleistung géanzlich ablehnen. Dann hat er aller-
dings auch keinen Vergutungsanspruch.

10. Dirfen Arbeitgeber und Arbeitnehmer eine kirzere aufeinanderfolgende Ar-
beitszeit als drei Stunden vereinbaren?

Ja. Die Drei-Stunden-Mindestarbeitszeit gilt nur fir das einseitige Abrufrecht des Ar-
beitgebers. Dadurch soll verhindert werden, dass der Arbeitnehmer entgegen seinen
Erwartungen nur fir kurzzeitige Einsatze herangezogen wird, was zu unverhaltnis-
maBigen Anfahrtswegen oder zu einer ,Zerstickelung“ des Tages fuhren kann. Ein-
zelvertraglich kann auch eine kilrzere Arbeitszeit als drei Stunden vereinbart werden
(z.B. immer zwei Stunden zur StoBzeit wahrend der Hauptessenszeiten).

11. Was ist zu empfehlen, wenn der Arbeitszeitbedarf schwer abschatzbar ist?

Grundsatzlich sei vorausgeschickt: Das Kalkulieren des Arbeitsbedarfs ist insbeson-
dere in Betrieben, die vom Wetter oder sonstigen starken Nachfragespitzen abschat-
zen, eine groBe Herausforderung. Das geltende Arbeitsrecht in Deutschland tragt
dem dringenden Flexibilisierungsbedarf von Hotellerie und Gastronomie, z.B. im Sai-
son- oder Veranstaltungsgeschaft leider nicht in ausreichendem Maf3e Rechnung.
Das Recht geht davon aus, dass es Aufgabe des Arbeitgebers ist, seinen Personal-
bedarf moglichst genau abzuschatzen und das Risiko von Fehlplanungen und unvor-
hergesehenen Ereignissen zu tragen. Alle vorgestellten Arbeitszeit-
Flexibilisierungsinstrumente haben deshalb rechtliche Grenzen, deren Ziel es ist zu
verhindern, dass dieses Risiko auf den Arbeitnehmer abgewalzt wird. Das fihrt dazu,
dass es die perfekte gleichermafen flexible wie rechtssichere Lésung fur Abrufarbeit
nicht gibt.

Es gibt jedoch verschiedene Méglichkeiten flir verschiedene Konstellationen und mit
verschiedenen Vor- und Nachteilen, um die monatliche oder wéchentliche Arbeits-
zeitdauer von Abrufkraften und sonstigen Aushilfen handhaben zu kénnen:

a) Im Rahmen der Arbeit auf Abruf kbnnen Bandbreitenarbeitszeiten vereinbart werden.
Dafir sieht § 12 Absatz 2 TzBfG allerdings enge Grenzen der Zul&ssigkeit vor: Ist ei-
ne Mindestarbeitszeit vereinbart, darf der Arbeitgeber nur bis zu 25 Prozent der wo-
chentlichen Arbeitszeit zusatzlich abrufen. Ist eine Hochstarbeitszeit vereinbart, darf
der Arbeitgeber nur bis zu 20 Prozent der wéchentlichen Arbeitszeit weniger abrufen.
Mit diesen ebenfalls zum 1. Januar 2019 eingefligten Grenzen wurde die bisherige
Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts in Gesetzesform Gbernommen. Es darf
nur eine Héchst- oder eine Mindestarbeitszeit vereinbart, die Schwankungsbreite von
20 Prozent nach unten und 25 Prozent nach oben darf nicht miteinander kombiniert
werden.

Es empfiehlt sich insbesondere die Vereinbarung einer Mindestarbeitsarbeitszeit,
wenn bestimmte Teilzeitkrafte oder Minijobber Iangerfristig eingesetzt werden und ih-
re Arbeitszeit nicht allzu stark schwankt. Vorteil hier ist, dass der Arbeitgeber die be-
nétigte Arbeitszeit einseitig festlegen kann und der Mitarbeiter eine Arbeitspflicht hat.
Nachteil ist der geringe zeitliche Spielraum von nur 25 Prozent. Die im Arbeitsvertrag
festgelegte wochentliche Mindestarbeitszeit sollte so genau wie mdglich der tatsach-
lich gearbeiteten Arbeitszeit entsprechen. Betriebe sollten dokumentieren, wann Ar-
beitnehmer selbst nicht zur Verfiigung stehen bzw. Einsatze abgelehnt haben, um
Annahmeverzugsléhne zu vermeiden.
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Kontaktieren Sie zur rechtssicheren Formulierung einer Héchst- oder Mindestarbeits-
zeit Ihren DEHOGA Landes- oder Bezirksverband oder einen Rechtsanwalt.

b) In vielen Fallen ist ein Arbeitszeitkonto eine gute Alternative zur Abrufarbeit. Das
bedeutet, es wird eine regelmaBige (meist monatliche) Arbeitszeit vereinbart und ver-
stetigt vergitet. Mehr- und Minderstunden werden in einem Arbeitszeitkonto erfasst
und in einem bestimmten Ausgleichszeitraum (z.B. Quartal, Halbjahr, Jahr) ausgegli-
chen. Erst nach Ablauf des Ausgleichszeitraums wird saldierte Mehrarbeit finanziell
ausgeglichen, meist mit einem Zuschlag.

Eine solche Regelung empfiehlt sich insbesondere fir langer laufende Arbeitsver-
héaltnisse und fir Saisonkréfte. Vorteil ist die groBe zeitliche Flexibilitat fir Arbeitgeber
und Arbeitnehmer wahrend des Ausgleichszeitraums. Die verstetigte Vergltung hat
fur beide Seiten den Vorteil guter Kalkulierbarkeit und Verlasslichkeit. Allerdings
muss eben auch in Monaten gezahlt werden, in denen der Arbeitnehmer wenig oder
gar nicht gearbeitet hat und ggf. entsprechender Umsatz fehlt. Mitarbeiter mit sehr
stark schwankenden Arbeitszeiten erhalten flr viel Arbeit nicht sofort entsprechend
viel Geld, das kann sich z.B. bei Studenten oder Arbeithnehmern, die fir ein konkretes
Konsumziel kurzzeitig viel arbeiten wollen, als Motivationsnachteil auswirken. Das
FOhren von Arbeitszeitkonten ist mit entsprechendem Dokumentationsaufwand ver-
bunden.

Fast alle DEHOGA Manteltarifvertrdge enthalten Regelungen zu Arbeitszeitkonten.
Informationen Sie sich dazu lber Ihren DEHOGA Landes- oder Bezirksverband. Nicht
tarifgebundene Betriebe sollten fir arbeitsvertragliche Vereinbarungen (ber ein Ar-
beitszeitkonto unbedingt einen Arbeitsrechtler hinzuziehen. Achtung: Auf arbeitsver-
traglicher Grundlage ist das Ansammeln von Minusstunden in der Regel nicht rechts-
wirksam.

c) Haufig verfligen gastgewerbliche Betriebe lber einen gréBeren Pool an Aushilfen, die
sich flir angebotene Schichten z.B. Uiber eine App oder What's App-Gruppe selbst
freiwillig melden kénnen.

Wenn keine Arbeitspflicht besteht und die einzelne Aushilfe immer nur punktuell, z.B.
far eine bestimmte Veranstaltung, die Saison oder ein Saisonereignis wie Karneval,
eingesetzt wird, kann der Abschluss eines befristeten Arbeitsvertrages nur bezo-
gen auf den konkreten Einsatz sinnvoll sein. Es liegt dann gar kein Anwendungsfall
des § 12 TzBfG vor.

Allerdings muss dann unbedingt darauf geachtet werden, dass die arbeitsrechtlichen
Vorgaben fur befristete Arbeitsverhaltnisse eingehalten werden: Insbesondere muss
die Befristungsabrede vor Beginn des Arbeitseinsatzes in gesetzlicher Schriftform
(d.h. mit Originalunterschrift) vereinbart werden. Da mit einem Arbeitnehmer, der zu-
vor schon einmal beschéftigt worden ist, keine zweite sachgrundlose Befristung mehr
mdglich ist, muss ein Sachgrund im Sinne von § 14 Abs. 1 TzBfG vorliegen. Insbe-
sondere bei speziellen Veranstaltungen kann dieser Sachgrund darin liegen, dass
~der betriebliche Bedarf an der Arbeitsleistung nur voriibergehend besteht” (§ 14 Abs.
1 Satz 2 Nr. 1 TzBfG). Aber Achtung: Wer standig wechselnde Aushilfen in einem
insgesamt etwa gleichmaBigen Umfang beschaftigt, wird im Streitfall kaum gerichts-
fest einen ,vorlbergehenden Bedarf‘ beweisen kdnnen. Mit der Anzahl der geschlos-
senen befristeten Arbeitsvertrage steigen die rechtlichen Anforderungen an die Prog-
nose des nur voribergehenden Bedarfs. Eine unwirksame Befristungsabrede fuhrt zu
einem unbefristeten Arbeitsverhaltnis.
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Weiter ist darauf zu achten, dass die Beschaftigten dann auch konsequent an- und
abgemeldet werden.

d) SchlieBlich kann auch eine eher niedrig gewahlte festen, wochentlichen Arbeits-
zeit vereinbart werden, kombiniert mit zusatzlich verguteten Uberstunden funkti-
oniert. Wenn vertraglich vereinbart, kbnnen Uberstunden im Rahmen des Direktions-
rechts nach ,billigem Ermessen® angeordnet werden.

Auch hier sollte allerdings darauf geachtet werden, dass die vereinbarte Arbeitszeit
der tatsachlich gearbeiteten méglichst nahe kommt. Von sog. 1-Stunden-Vertragen,
die de facto typischerweise deutlich Uberschritten werden, wird dringend abgeraten.

Weiter ist zu beriicksichtigen, dass nach der aktuellen Rechtsprechung des Bundes-
arbeitsgerichts Teilzeitkrafte (tarifliche) Mehrarbeitszuschlage bereits dann erhalten
mussen, wenn sie ihre individuell vereinbarte Arbeitszeit Gberschreiten.

Dass die vereinbarte feste Arbeitszeit immer zu vergtiten ist, diirfte sich von selbst
verstehen.

12. Was ist zu empfehlen, wenn in bestehenden Arbeitsverhéltnissen mit Abrufkréaf-
ten eine Angabe zur Arbeitszeitdauer fehlt?

Es kommt auf den Einzelfall an. Méglich ist, dass aufgrund einer langeren Praxis eine
Arbeitszeitdauer bereits als konkludent vereinbart gilt (§ 12 TzBfG fordert keine aus-
druckliche oder schriftliche Vereinbarung). In den meisten Fallen wird allerdings eine
Vertragserganzung auf Grundlage des bisherigen typischen Arbeitsanfalls sinnvoll
sein, um mdgliche Risiken auszuschalten.

Kontaktieren Sie hierzu Ihren DEHOGA Landes- oder Bezirksverband oder einen
Rechtsanwalt.

Rechtlicher Hinweis: Trotz sorgféltiger inhaltlicher Kontrolle (ibernehmen wir keine Haftung fiir die Richtig-
keit, Vollstdndigkeit und Aktualitét dieser Publikation. Sie soll gastgewerblichen Betrieben als Hilfestellung
dienen und sie bei der Umsetzung der arbeitsrechtlichen Vorschriften unterstiitzen. Sie stellt jedoch keine
Rechtsberatung dar und vermag eine Rechtsberatung durch einen Rechtsanwalt bzw. den DEHOGA Lan-
desverband im Einzelfall auch nicht zu ersetzen. Vertragsmuster erhalten Mitgliedsbetriebe bei Ihrem
DEHOGA Landes- bzw. Bezirksverband. Aus Griinden der besseren Lesbarkeit wird durchgéngig die mann-
liche Form verwendet; dies ist geschlechtsneutral zu verstehen.
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