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Sammanfattning

Trots att trakasserier utgdr ett betydande problem inom hotell- och
restaurangbranschen, och att ledarskap torde utgora en nyckelfaktor i
sammanhanget, ar antalet studier i d&mnet lattraknade. Vi vill darfér med denna
rapport lamna ett bidrag pa detta understuderade omrade. Sexuella trakasserier
betraktas i rapporten som ett av flera arbetsmiljoproblem som hotell- och
restaurang brottas med.

Syftet med foreliggande rapport &r 1) att undersoka i vilken utstrackning den
internationella forskningen kopplar ihop fragor om ledarskap med trakasserier
nar det géller hotell- och restaurangbranschen, och 2) att med utgangspunkt i
befintlig forskningslitteratur och eget empiriskt material analysera och diskutera
betydelsen av ledarskap som en ingrediens for att skapa en god arbetsmiljo dar
trakasserier aktivt motverkas.

De forskningsfragor som rapporten soker besvara ar:

- I'vilken man och pa vilket/vilka sétt diskuteras ledarskap i relation till
trakasserier pa hotell- och restaurangarbetsplatsen i den internationella
forskningslitteraturen?

- Vilken typ av ledarskap har bast forutsattningar att stavja trakasserier pa
hotell- och restaurangarbetsplatsen?

- Vilken roll spelar forutsittningar, sdsom utbildning, arbetsplatsens
storlek, vardegrund, personalomsattning etc. for ett ledarskap som &r
framgangsrikt nar det galler att skapa en god arbetsmiljo och motverka
trakasserier pa hotell- och restaurangarbetsplatsen?

Inom ramen for studien genomfordes 24 djupintervjuer (18 kvinnor, 6 man)
fordelat pa 11 arbetsplatser runt om i landet. De personalgrupper vi intervjuade
fanns inom restaurang och kok, reception och konferens, och housekeeping.
Ytterligare en informantgrupp utgors av chefer pa mellan- och direktorsniva. I
urvalet av arbetsplatser ingick bade storre kedjor samt mindre privatiagda foretag.

Vara intervjufragor kretsade kring individuella-, grupp- och organisatoriska
strategier for att forebygga och hantera trakasserier och hot om vald, verktyg for
att skapa en god psykosocial arbetsmiljo samt svarigheterna med detta pa grund
av de malkonflikter som forekommer i denna bransch (exempelvis den konflikt
som kan uppsta mellan alkoholservering som viktig inkomstkalla och en trygg
arbetsmiljo for de anstallda).

Rapporten inleds med att vi sammanstéller den internationella forskning
som studerar hotell- och restaurangsektorn, sexuella trakasserier och ledarskap.
Darefter redovisar vi vart empiriska material och analyser. Slutligen for vi en
diskussion kring vdra iakttagelser och presenterar vara slutsatser med
utgadngspunkt i rapportens fragestallningar.



Den internationella forskning som kopplar samman hotell- och restaurang,
ledarskap och sexuella trakasserier ar ytterst begransad till sitt omfang och utgar i
princip uteslutande fran ett ekonomistiskt perspektiv dar organisatoriska och i
synnerhet ekonomiska problem sétts i fokus, snarare dn de arbetstagare som blir
utsatta.

I analyserna av intervjuerna lyfter informanterna de negativa erfarenheterna
med “den gamla skolan”, dvs de hierarkier och den machokultur som fortfarande
finns kvar i branschen. I nastan samtliga intervjuer kom alkohol och droger upp
som en del av arbetsmiljon, och de problem som férknippas med detta. Ytterligare
en aspekt som uppmarksammades av informanterna dr den tystnads- och
kramkultur som finns i branschen. Arbetspassen &r ofta langa, och arbetstiderna
obekvama, vilket manga ganger innebér att arbetskamrater ocksa umgas intensivt
bade pa arbetsplatsen och pa fritiden. Detta kan ibland innebéra att det blir svart
att halla isdr arbete och fritid samt de olika rollerna (chef-anstélld, kollegor-
kompisar), ndgot som kan ligga grunden for grazoner i umganget bade pa
arbetsplatsen och utanfor. Viljan att passa in pa arbetsplatsen, bland kollegor som
man ocksa umgas mycket och ndra med dven pa fritiden, gor kanske att man
inordnar sig snarare dn ifragasatter en kultur dar berdringar, skamtsamhet och
jargong kan 6verga i trakasserier och krankningar.

Maénga informanter uppfattade ocksa att sexuella trakasserier bagatelliseras
av chefer och ett flertal pekar pa att #metoo har blivit ett skdmt i vissa
restaurangmiljoer. Nar det galler ledarskapet i branschen beskrevs det av manga
som ungt och omoget. Eftersom branschen anstiller manga unga méanniskor ar
aven manga chefer unga. Vidare menar informanterna att manga som blir chefer
inte nodvandigtvis uppvisar goda ledaregenskaper eller besitter en
ledarskapsutbildning, utan blir befordrade for att de har presterat bra i andra
roller.

Nar det galler skapandet av en god arbetsmiljo dar trakasserier aktivt
motarbetas visar vara analyser att foljande faktorer kopplade till ledarskapet dr
avgorande:

e Narvarande, engagerade och delaktiga ledare som visar omsorg om
sin personal och som inte rads att ta tag i de problem som eventuellt
uppstar.

e Ledare vars ledarskap ar inriktat mot relationsbyggande och
kommunikation och som bygger pa lyhordhet.

e Ledare som har en tydlig idé och vision om bade hur det ska vara
pa arbetsplatsen och om vilken sorts produkt eller service som ska
levereras.

e Ett ledarskap som ar inriktat mot att arbeta bort de hierarkier och
de beteenden som tillhér “den gamla skolan” och som istillet
lagger fokus vid att skapa vélfungerande team dar man backar upp



varandra, bade inom ett team och Over granserna mellan olika
team.

Ledare som aktivt och malinriktat arbetar for att de anstéllda ska
kunna ha bade ett arbete och ett liv utanfor arbetet. I detta ingar att
lagga scheman med rimliga arbetspass och med utrymme for raster.
Ett ledarskap och en organisation/férdelning av arbete och
ansvarsomraden som innebar att alla kdnner dgarskap till samt
stolthet 6ver den produkt/service som levereras.



Forord

Foreliggande rapport har skrivits inom ramen for projektet “Bara en bagatell —
eller? Att avnormalisera trakasserier och hot om vald pa hotell och
restaurangarbetsplatsen”.  Projektet  finansieras av =~ AFA  fOrsakring
[projektnummer 180013] och 16per under perioden 2019 - 2022. Titeln pa rapporten
har vi hamtat fran den av informanterna som forst uppmarksammade oss pa att
#metoo har blivit nagot av ett skamt i vissa restaurangmiljder. I rapporten
diskuterar vi nagra av de inslag som utmarker arbetsmiljon inom hotell- och
restaurangbranschen (med ett nagot mer uttalat fokus pa restaurangmiljon),
inklusive ”den gamla skolan” och den tystnads- och kramkultur som innebar en
normalisering av bade beroring och verbala anspelningar med sexuell innebérd.
Vi lyfter ocksa betydelsen av ett valfungerande ledarskap for att skapa hotell- och
restaurangarbetsplatser dit manniskor i branschen soker sig, och dér de anstillda
vill vara, bade for att arbetsmiljon dar god och for att den service som levereras
haller hog kvalitet och gor dem stolta over sitt arbete. Vi vill hidr passa pa att tacka
alla de informanter som stillt upp for en intervju. Utan era kunskaper och
beréttelser om olika sorters hotell- och restaurangarbetsplatser och arbetsmiljoer
hade denna rapport aldrig blivit till.

Kristina Zampoukos, Klara Persson och Katja Gillander Gddin

Ostersund, Malmé och Sundsvall, september 2020
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1 Introduktion

Hotell- och restaurangbranschen lyfts fram som en viaxande naring med stort
rekryteringsbehov bade idag och i framtiden, och beskrivs som en viktig
ingangsarbetsmarknad for unga och utlandsfodda (Tillvaxtverket, 2017;
Besoksndringens utvecklings- och forskningsfond, 2014; Visita, 2017). Samtidigt
som en stor andel unga och invandrare far sin forsta kontakt med (det svenska)
arbetslivet inom hotell- och restaurang brottas branschen med en rad utmaningar,
bl. a bristande ledarskap, brister i organiseringen av arbetet, hog
personalomsattning, stress och hog arbetsbelastning, hot om vald och sexuella
trakasserier (HRF, 2017; Ram, 2018).

Problemet med sexuella trakasserier har uppmarksammats av saval
arbetsgivar- som arbetstagarorganisationer, pa bade nationell och internationell
niva. En rapport fran LO (2018), saval som internationell forskning (Ram, 2018;
Waudby & Poulston, 2017; Morgan & Pritchard, 2019) pekar ut hotell- och
restaurang som den bransch dar risken att utséttas for sexuella trakasserier av
kunder &r sarskilt stor, samt att det dessutom &r vanligare att de anstéllda blir
utsatta for sexuella trakasserier av chefer och arbetskamrater. Storst risk 16per
unga kvinnor i osdkra anstéllningar, och forévarna dr overvagande man (Ineson,
Yap & Whiting, 2013). Ett flertal internationella studier indikerar samtidigt att
organisatoriskt sanktionerade strategier och interventioner i syfte att forebygga
trakasserier samt vald och hot om vald inom hotell- och restaurangsektorn helt
saknas eller ar underutvecklade (Folgero & Fjeldstad, 1995; Ram, 2015; Kensbock
et al, 2015).

Branschens sammansattning med en hog andel unga, kvinnor och
invandrare, varav manga i osdkra anstdllningar (Ram, Tribe & Biran, 2016),
kombinerat med lag facklig anslutning, 6kar risken fér ojamlika maktrelationer
mellan chef-anstélld, anstélld-anstdlld och gdst-anstdlld. Pa manga arbetsplatser
rader dessutom en kultur av att den betalande “kunden alltid har ratt”, vilket
medfor en i grunden ojamlik relation mellan serviceproducent och
servicekonsument (Guerrier & Adib, 2000; Yagil, 2008; Zampoukos & Ioannides,
2015). Inviter och “skamt” med sexuella undertoner, liksom vald och hot om vald,
betraktas delvis som en del av jobbet, av saval arbetstagare som av arbetsgivare
(Guerrier & Adib, 2000; Poulston, 2008; Yagil, 2008).

Ett flertal bedomare menar ocksd att en del av problematiken
sammanhanger med att gdsterna ofta intar alkohol (Ram, 2018; Ram, Tribe & Biran,
2016), samt att branschen lagger stor vikt vid utseende och till viss del sexualitet
hos personal, i den bemarkelsen att flirtande och sexighet ofta uppmuntras for
att "behaga” gasterna (Gilbert, Guerrier och Guy; Folgero & Fjeldstad, 1995; Yagil,
2008; Matulewicz, 2016).



Vad betriffar relationen anstélld-anstilld kan trakasserier ocksa forklaras av att
man jobbar langa och manga pass tillsammans, ibland pa en mycket begransad
yta, vilket innebdr att man befinner sig ndra varandra bade fysiskt, socialt och i
vissa fall aven emotionellt (Morgan & Pritchard, 2019). Detta har bade for- och
nackdelar: A ena sidan kan det medfora vil sammansvetsade team som 4r nira
varandra bade under arbetstid och fritid, & andra sidan finns ocksa en risk att de
granser som pa andra arbetsplatser uppfattas som naturliga, upploses pa just
hotell och restaurangarbetsplatsen. Vidare bekraftar bade tidigare studier
(Poulston, 2008) samt vart eget empiriska material att umganget pa jobbet i vissa
fall praglas av traditionsbundna hierarkiska strukturer (sasom den sa
kallade “gamla skolan” i restaurangkoken) dar de pa hogre positioner ibland
missbrukar sin makt.

Befintlig arbetsmiljolagstiftning tycks dessutom ha sarskilt svart att hantera
trakasserier som kommer fran tredje man, det vill sdga fran gaster (Bergold, 2018;
Handy, 2006). Nagot som skiljer den svenska hotell- och restaurangsektorn fran
exempelvis den amerikanska ar emellertid att de anstdllda i Sverige inte &r
beroende av dricks, utan snarare har det som en positiv bonus for ett val utfort
arbete. Darfor arbetar man inte heller under lika stor press att sta ut med precis
allting som gaster kan utsatta en for (Yagil, 2008). Andra studier pekar & andra
sidan pa att trakasserier som sker mellan anstdllda uppfattas som sarskilt
svarhanterliga, eftersom det da finns ett arbetsgivaransvar som galler bade den
som blir utsatt och den som utsatter (Braten & Sletvold Uistad, 2018).

Ytterligare en svarighet som pekas ut handlar om att vad som ar “sexuella
trakasserier” utgdr fran individens subjektiva uppfattning (Gilbert et al., 1998;
Waudby & Poulston, 2017), det vill siga vad en person kan uppfatta som
krankande och oonskat beteende kan en annan person uppfatta som en bagatell.
Sammantaget innebdr detta sdrskilda utmaningar for saval arbetsgivare och
arbetstagare nar det galler att forebygga och hantera trakasserier.

Poulston (2008) har visat att chefer som aktivt f{éordomer sexuella trakasserier
och oonskade beteenden ocksa minskar problemens utbredning. Hennes studie
styrks indirekt av Lee (2018), som menar att ett passivt ledarskap bidrar till storre
forekomst av sexuella trakasserier. Waudby och Poulston (2017) pekar dock pa att
aven om det ytterst dr cheferna som har det formella ansvaret att se till att
arbetsplatsen ar trygg for de anstéllda, har varje individ ocksa ett individuellt
ansvar nar det galler att motverka sexuella trakasserier.

Trots att trakasserier utgor ett betydande problem inom hotell- och
restaurangbranschen, och att ledarskap torde utgéra en nyckelfaktor i
sammanhanget, saknas det studier i amnet (Lee 2018; Hunt, Davidson, Fielden &
Hoel, 2010). Darfor vill vi med denna rapport bidra med kunskap inom detta
omrade. Rapporten dr en del av en storre studie om trakasserier och hot om vald

pa hotell- och restaurangarbetsplatsen, men i foreliggande rapport kommer vi att
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lagga tonvikten vid arbetsmiljon, dér sexuella trakasserier ingdr som en del i en
storre helhet, samt granska vilken roll ledarskapet spelar for att dstadkomma
attraktiva arbetsplatser och langsiktigt hallbara arbetsmiljéer. De empiriska
exempel som rapporten behandlar dr hamtade fran en svensk kontext.

Sexuella trakasserier
Enligt svensk lag ar det forbjudet att trakassera en annan person, och definitionen for
trakasserier lyder:

e "Ett upptridande som krinker nidgons virdighet och som har samband med ndgon av
diskrimineringsgrunderna kon, konsdverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell
liggning eller dlder.”

Vidare lyder definitionen for sexuella trakasserier:
e "Ett upptridande av sexuell natur som krinker nigons virdighet.”
Arbetsgivare har skyldighet att utreda sexuella trakasserier:

e "Om en arbetsgivare fir kinnedom om att en arbetstagare anser sig i samband med
arbetet ha blivit utsatt for trakasserier eller sexuella trakasserier av ndgon som utfor
arbete eller fullgor praktik hos arbetsgivaren, dr arbetsgivaren skyldig att utreda
omstindigheterna kring de uppgivna trakasserierna och i forekommande fall vidta de
dtgidrder som skiligen kan krdvas for att forhindra trakasserier i framtiden.
Skyldigheten giiller ocksd i forhdllande till den som fullgir praktik eller utfor arbete
som inhyrd eller inldnad arbetskraft.”

Diskrimineringslagen (SFS 2008:567).




Arbetsgivarens ansvar
Arbetsgivare har ocksa skyldighet att jobba aktivt forebyggande mot sexuella
trakasserier inom ramen for det ovriga systematiska arbetsmiljoarbetet. Bland kraven
pa arbetsgivarna finns tydliga riktlinjer och rutiner:
o "Alla pd arbetsplatsen ska kinna till att du som arbetsgivare inte accepterar sexuella
trakasserier. Det giller de som redan dr anstillda sdvil som vikarier, praktikanter,
inhyrda och nyanstillda.”
o "Information ska finnas i en skriftlig riktlinje och kan integreras i verksamheten pd
olika sitt.”
Skriftliga lattillgangliga rutiner maste tydliggora:

o "till vem den utsatta ska vinda sig for att snabbt fi hjilp.”

o "vad arbetsgivaren mdste gra nir hen fdr information om att det forekommer

sexuella trakasserier.”

e "vad arbetsgivaren gor med den informationen.”

o "wvem hos arbetsgivaren som ansvarar for att utreda hindelser eller pdstienden.”
En del i arbetet med att uppticka och hantera sexuella trakasserier ar att anstallda
kanner tillit och trygghet att rapportera missférhéllanden och handelser. Darfor ar
det forbjudet att straffa den som anmaler, och diskrimineringslagen innehaller:

o ettt sd kallat vepressalieforbud, som skyddar den som pitalat eller anmiilt
diskriminering frin att bli bestraffad av arbetsgivaren. Skyddet giller dven nir
ndgon till exempel avvisar ett forslag eller fogar sig i en situation av sexuell
natur.”

For tips och resurser {or arbetsgivare, besdk Arbetsmiljoverkets hemsida
(https://www.av.se/ ). Arbetsmiljoverket (ADI 713, broschyr).

Syfte, metod och fragestallningar

Syftet med foreliggande rapport ar 1) att undersoka i vilken utstrackning den
internationella forskningen kopplar ihop fragor om ledarskap med trakasserier
ndr det galler hotell- och restaurangbranschen, och 2) att med utgangspunkt i
befintlig forskningslitteratur och eget empiriskt material analysera och diskutera
betydelsen av ledarskap som en ingrediens for att skapa en god arbetsmiljo dar
trakasserier aktivt motverkas.

De forskningsfragor som rapporten soker besvara ar:

- I'vilken méan och pa vilket/vilka sétt diskuteras ledarskap i relation till
trakasserier pa hotell- och restaurangarbetsplatsen i den internationella
forskningslitteraturen?

- Vilken typ av ledarskap har bast forutsattningar att stavja trakasserier pa
hotell- och restaurangarbetsplatsen?

- Vilken roll spelar forutsattningar, sasom utbildning, arbetsplatsens
storlek, vardegrund, personalomsattning etc. for ett ledarskap som &r
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framgangsrikt nar det géller att skapa en god arbetsmiljo och motverka
trakasserier pa hotell- och restaurangarbetsplatsen?

Inom ramen fOr studien genomfordes 24 djupintervjuer fordelat pa 11
arbetsplatser runt om i landet. De personalgrupper som vi intervjuade var:

restaurang och kok
e reception och konferens

housekeeping
e chefer pa mellan- och direktorsniva

De flesta intervjuerna gjordes pa svenska, och nagra pa engelska. Arbetsplatserna
innefattade bade hotell och restauranger, och bade storre kedjor och mindre
privatagda foretag. Datainsamlingen pagick under 2019 och fram till och med
slutet pa februari 2020. P4 grund av utbrottet av Covid-19-pandemin och dess
foljder, inte minst for hotell- och restaurangbranschen, valde vi under varen 2020
att pausa datainsamlingen. I nedanstdende tabell ges en Oversikt over antal
intervjuer fordelat pa arbetsplats, typ av informant samt kon.

Arbetsplats Typ av informant Koén
Restaurang A Krogare Man
Hotell B Personalansvarig Kvinna
Hotell C Hotellchef och driftsansvarig Kvinna
Restaurang D Driftschef Kvinna
Restaurang D Kock Kvinna
Restaurang D Hovmastare Kvinna
Restaurang D Konferens- och receptionsansvarig Kvinna
Restaurang D Servitris, extrapersonal Kvinna
Restaurang D Servitris Kvinna
Restaurang D Servitris Kvinna
Hotell E Konferenskoordinator Kvinna
Hotell E Receptionschef Man
Hotell E Sommelier/vik restaurangchef 50% Man
Hotell E Kdkschef Kvinna
Hotell E Housekeeping manager Kvinna
Hotell E Housekeeping Kvinna
Hotell E Housekeeping Kvinna
Restaurang F Servitor Man
Restaurang F F.d. kock Man
Restaurang G Krogare Man




Restaurang H Krégare Kvinna
Kryssningsfartyg X Servitris och hovmastare Kvinna
Hotell Y F.d. extrapersonal (restaurangbitréde) | Kvinna
Restaurang Z Sommelier Kvinna

Tabell 1. Intervjuer fordelat pd arbetsplatser: Yrkeskategori/position samt kin.

Var datainsamling byggde pa idén att vi forst skulle ndrma oss personer i ledande
positioner och intervjua dessa for att bygga upp tilliten mellan oss som forskare
och dem som chefer och "gatekeepers”. Tanken var att ett sddant tillvagagangssatt
skulle 6ka dessa personers forstaelse for forskningsprojektet, och undanréja tvivel
och misstanksamheter kring syftet med intervjuerna. Var férhoppning var att vi
darmed skulle fa dessa nyckelpersoners godkdannande att aterkomma och gora fler
intervjuer med de anstéllda inom olika personalkategorier. Pa de arbetsplatser dar
sa var mojligt, vilket var tva stycken, gjorde vi upprepade intervjuer med flera
personer ur personalstyrkan, saval som med chefer. P& resterande arbetsplatser
gjorde vi bara spridda intervjuer utan att sedan fa vidare tillgdng till fler
informanter. De skdl som angavs for att inte lata oss intervjua anstdllda varierade
fran att handla om tidsbrist till att vara mer vagt formulerade.

Alla intervjuer transkriberades, lastes och kodades utifrdn de teman som
genomsyrade intervjuerna. Vara intervjufragor kretsade kring individuella-,
grupp- och organisatoriska strategier for att forebygga och hantera trakasserier
och hot om vald, verktyg for att skapa en god psykosocial arbetsmiljo samt
svarigheterna med detta pa grund av de malkonflikter som férekommer i denna
bransch (exempelvis den konflikt som kan uppsta mellan alkoholservering som
viktig inkomstkalla och en trygg arbetsmiljo for de anstdllda). Nagra av de
vanligaste aspekterna som diskuterades under intervjuerna var:

e maktforhallanden pa arbetsplatsen

e hierarkier

e intimitet och kramkultur

e ledarskap

e alkoholkonsumtion bland gaster och personal

e langa arbetsdagar

e “gasten har alltid ratt”

e attutveckla skinn pa nédsan (och andra strategier)
e policyer

I just denna rapport vill vi, forutom att diskutera arbetsmiljon i stort, d&ven lyfta
vilken roll ett gott ledarskap kan ha for hotell och restauranger nar det galler att fa
personal att stanna pa samma arbetsplats lange, fa till fungerande team dar alla
samarbetar for att nd ett gemensamt mal, skapa en stolthet for yrket som utovas,



samt i forlangningen motverka sexuella trakasserier. Darfor dgnades mycket tid at
att lasa igenom intervjumaterialet och ta fram citat dar bade foredomliga exempel
pa ledarskap togs upp samt mindre bra exempel. Genom att presentera dessa
resultat hoppas vi kunna sprida kunskap om vad som kravs for att skapa en
attraktiv och langsiktigt hallbar hotell- och restaurangarbetsplats.

Vi anvande oss av nagra olika strategier for att fa ett urval av arbetsplatser
med en spridning avseende bland annat storlek och segment (lyx, mellan, budget).
For att hitta dessa gick vi bade via traditionella media som uppmarksammat vissa
arbetsplatser som sarskilt goda, via sokmotorer, samt via kontakter. Saledes
hoppades vi komma at exempel pa s kallat best practice. Inte desto mindre fick vi
dven pd dessa arbetsplatser ta del av mindre bra erfarenheter, eftersom manga av
de som vi intervjuat bytt arbete flera ganger.

Vara intervjumanualer (se bilaga 1 och 2) handlade om att forsoka fanga de
strategier som bade chefer och anstéllda anvander for att forebygga och hantera
trakasserier samt hot om vald, liksom de malkonflikter som kan forekomma inom
den hér typen av verksamheter, och som gor det sarskilt svart att komma tillratta
med problemen. Nar man arbetar med djupintervjuer far man vanligtvis ut mycket
mer information dn det som intervjuerna primart avsag att fanga. Flera av de citat
som presenteras nedan rorande ledarskap tog informanterna upp sjdlva utan att
vi specifikt fragat efter detta.

Rapporten disponeras som foljer: Forst sammanstaller vi den internationella
forskning som studerar hotell- och restaurangsektorn, sexuella trakasserier och
ledarskap. Darefter redovisar vi vart empiriska material och analyser. Slutligen for
vi en diskussion kring vara iakttagelser och presenterar vara slutsatser med
utgangspunkt i rapportens fragestallningar.

2 Vad sager den internationella forskningen om
ledarskapets betydelse for forekomsten av
sexuella trakasserier pa hotell- och
restaurangarbetsplatsen?

Innan vi gar in pa vad nedanstaende litteraturdversikt ger i form av kunskap, vill
vi ge lasaren en kort redovisning av hur sokningen genomforts. Initialt ville vi
begransa sokningen till att enbart omfatta tidsperioden 2010-2020. Vi har dock i ett
senare skede valt att dven inkludera verk publicerade fore denna period, och
sdrskilt har detta gallt i fall dessa har utgjort en nyckelreferens som aterkommit i
ett flertal senare publikationer.

Sjalva sokningen har genomforts pa foljande vis: Olika sokstrangar med
nyckelord relevanta for studien matades in i databaserna Scopus och Leisure
Tourism, Mittuniversitetets sokportal Primo, samt i Google Scholar (se bilaga 3).
Titlar och abstracts som 6verensstimde med vart forskningsomrade lastes, och dar



innehallet i dessa forefoll relevant och anvandbart lastes hela artiklarna i fraga. Vi
gjorde bade breda sokningar pa exempelvis [hotel, harassment] och [hospitality,
sexual harassment], men da vart fokus for denna rapport ar ledarskapet sa gjorde
vi dven mer specifika sokningar sdsom [restaurant, management, leadership,
sexual harassment, staff].

Sexuella trakasserier ur ett management-perspektiv

Alla de studier vi tagit del av dr eniga om att daligt ledarskap leder till lagre
arbetsinsats, hogre franvaro, mindre lojalitet till jobbet, fler sjukskrivningar och
fler uppsagningar, vilket alltsammans kostar for foretagen. I det avseendet ligger
fokus pa organisationer snarare an pa individer. Att bli utsatt for sexuella
trakasserier och inte bli stottad kan for individen, utdver ovannamnda, resultera i
bland annat depression och stress (Woods och Kavanaugh, 1994; White &
Hardemo, 2002; La Lopa & Gong, 2020; Kensbock et al, 2015; Kara, Uysal, Sirgy &
Lee, 2013; Ineson, Yap & Whiting, 2013; McDonald, 2012). Att tilldta att sexuella
trakasserier sker pa arbetsplatsen &r alltsd en ”“lose lose-situation” for alla
inblandade.

For att na Ionsamhet och framgang inom hotell- och restaurangbranschen
menar Gilbert et al. (1998) att det &r av storsta vikt att foretagen jobbar proaktivt
med att forebygga forekomsten av sexuella trakasserier. Om man ser sexuella
trakasserier som en frdga om personaleffektivitet och som en ekonomisk fraga
kommer det i slutindan att handla om att personalen ar ett serviceforetags
viktigaste resurs och genom att ta hand om dem och skydda dem, gar det ocksa
battre for foretaget. Enligt denna logik kommer alltsd foretag som jobbar
systematiskt med att sikra en god arbetsmiljo och att minimera forekomsten av
sexuella trakasserier att se produktivitets- och effektiviseringsvinster.

Antalet studier som kopplar samman ledarskap och sexuella trakasserier ar
overlag valdigt fa. I en artikel av Ram, Tribe och Biran (2016) konstaterar
forfattarna att antalet artiklar som publicerats i internationella tidskrifter med
denna inriktning inte ar fler an 20, och av dessa ar det knappt halften som
fokuserar pa arbetstagarna som en grupp som ar utsatt for trakasserier. Vidare
pekar forfattarna pd att flera studier publicerade i vetenskapliga tidskrifter
inriktade mot “management” nu ocksd borjar vara alderstigna (publicerade pa
1990-talet). De flesta artiklar utgar fran ett ekonomiskt/management-perspektiv
med malsattningen att utveckla verktyg som snabbt kan implementeras i en
verksamhet. Darmed relateras sexuella trakasserier till ekonomiska
vinster/forluster for organisationer, snarare an att betraktas som ett problem som
drabbar anstédllda inom turism eller hotell- och restaurang. Ram, Tribe och Biran
(2016) menar att detta ensidiga fokus &r en effekt av flera samverkande faktorer.
For det forsta ifragasatter de vad forskare har for forstaelsehorisont och motiv.
Universitetsvdrlden domineras fortfarande av man, och det galler dven inom
turismfaltet. Manga turismforskare har darfor anammat en manlig blick, och



befinner sig i priviligierade positioner som medfor en sorts ”blindhet” for problem
av den hédr typen. Att manga turismforskare ar knutna till handelshogskolor
medfor dessutom att de skriver ur ett strikt foretagsekonomiskt perspektiv med
fokus pa exempelvis styrning, kundngjdhet, resursanvandning och liknande. Det
ar ocksa svart for enskilda forskare att franga detta (sndva) fokus, eftersom de
hogst rankade tidskrifterna inte sillan gynnar forfattare som haller sig inom givna
ramar. Aven om Ram, Tribe och Biran (2016) ar kritiska till att lagga allt for stor
vikt vid hur chefer upplever, och kan hantera, sexuella trakasserier inom
branschen och menar att man bor forska pa de faktiska offren, sa kvarstar det
faktum att ledarskapet i manga fall ar avgorande for att fa till stand forandringar.

Vikten av ett gott ledarskap

Ledarskapsstil kan ha direkt positiv och negativ paverkan pa de anstalldas halsa
(Boukis, Christos, Daunt & Papastathopoulos, 2020). Problem med sexuella
trakasserier pa arbetsplatsen ar nagot som allt mer ses som ett ledarskaps- och
ledningsproblem (Hunt et al., 2010; Ram, 2018; Yagil, 2008). Ett aktivt
stallningstagande mot sexuella trakasserier bland chefer minskar férekomsten
(Poulston, 2008), medan ett passivt och franvarande sddant kan 6ka det (Lee, 2018).
Men chefer kan ocksa vara en del av problemet pa arbetsplatsen och anvanda
trakasserier som ett sitt att utova makt (Hunt et al., 2010; La Lopa & Gong, 2020),
det vill saga hemfalla &t missbruk av ledarrollen (Lyu, Zhu, Zhong & Hu 2016)..

Madera, Guchait, och Dawson (2018) menar att chefer inte bara har ett ansvar
for att sakerstdlla en trygg arbetsplats for de anstdllda, utan &dven att
organisationer, och chefer i synnerhet, har ett juridiskt ansvar att agera om det sker
sexuella trakasserier pa arbetsplatsen (se ocksa McDonald, 2012). Madera et al.
(2018) menar vidare att det ar viktigt att personalen kanner trygghet att vaga ga
till sin chef och rapportera ett missférhdllande pa arbetsplatsen. For att
organisationer ska ma bra behover dess personal mar bra, ndgot som alltsa kraver
aktivt arbete fran ledningen i fraga om hantering av arbetsplatshilsa. Det kan vara
riktad uppmarksamhet mot sirskilda behov eller resurser som behovs, eller att se
till att det finns stottning att fa samt att skapa goda relationer pa arbetet. Detta kan
ocksa innefatta exempelvis mentorskap for de anstdllda (van Heugten, 2012). Jung
och Yoon (2019) menar att kidnslan av tillhorighet bidrar till storre psykologisk
trygghet, somi sin tur leder till storre mental motstandskraft, @&ven mot sadant som
sexuella trakasserier.

Problematiken med grazoner och att halla isér rollerna

Flera bedomare menar att det kan vara svart att komma tillrdtta med problemen
da det ar skillnad mellan sexuella trakasserier och sexuellt beteende, vilket inte
nodvandigtvis dr odnskat pa samma sdtt som trakasserier per definition ar. Vad
som klassas som sexuella trakasserier ligger bade hos mottagaren av en handling



samt i “givarens” avsikt, dven om tolkningsforetradet ligger hos mottagaren.
Denna gransdragning och definitionsfraga kan gora det svart att eliminera
forekomsten av sexuella trakasserier (Giuffre & Williams, 1994; Waudby &
Poulston, 2017). Hur en handelse uppfattas ur de bada perspektiven paverkas i
hog grad av social kontext och arbetsplatskultur (Giuffre & Williams, 1994). Aven
Morgan och Pritchard (2019, s. 42) lyfter problematiken kring svara
gransdragningar och grazoner dar skdmtsamhet och jargong kan oOverga i
trakasserier och krankningar:
“The grey area between acceptable behaviour and harassment remains
uncertain. How acceptable is sexual teasing in the workplace, when do
harmless ‘horseplay’ or ‘jokes” become offensive? Sexual harassment is an
act of violence that involves the misuse of power, it reflects the ability of
one (a co-worker, supervisor or customer) to abuse, demean and degrade
another.”
Trots att vi for denna rapport sokt relatera till studier fran det senaste artiondet
har vi funnit att dven dldre verk fortsatt dr anvandbara for att beskriva
arbetssituationen pa hotell och restauranger. Mycket av det som stér i Gilbert et al.
(1998) sex sidor langa studie om férekomsten av- och anledningarna till sexuella
trakasserier inom hotell och restaurang ar aktuellt idag, 22 ar senare. Forfattarna
menar att manga fOretag inom ndringen faktiskt tillater eller till och med
uppmuntrar skamt och kommentarer med sexuell anspelning mellan personalen
eller fran gaster, till exempel inbjudande blickar, gester och dylikt.
Restaurangkoket utgor ofta en manligt dominerad miljo (La Lopa & Gong, 2020;
Matulevicz, 2016; LaPointe, 1992) bakom kulisserna, dar en hard jargong med bade
sexistiska och rasistiska inslag kan rada (Guerrier & Adib, 2000; Zampoukos, 2015;
Braten & Sletvold Uistad, 2018). Det kan darfor bli en “naturlig” plats for
trakasserier. I vart empiriska material kan vi ocksa se hur det pa vissa arbetsplatser
uppstar vad vi kallar for en “kramkultur”. Problemet dr emellertid att det ofta
handlar om en kultur som inte tycks stanna vid just kramar. Att man som
nyanstalld eller tillfalligt anstalld inordnar sig i den kulturen tycks oundvikligt om
man vill passa in i gemenskapen pa arbetsplatsen, for vem vill vara torrbollen som
markerar att man inte uppskattar kramandet, jargongen eller snartarna pa stjarten?
Ytterligare en aspekt som kan majliggora uppkomsten av just grazoner ar att
man pa manga arbetsplatser, och kanske sarskilt i miljoer som &r sdsongsbetonade,
umgas tajt bade pa jobb och pa sin fritid. Pa de stunder man ar ledig umgas man i
stor utstrackning med sina kollegor da vanner med skola eller nio till fem-jobb inte
ar lediga pa samma tider (Morgan & Pritchard, 2019). Detta sammantaget skapar
givetvis en relation och narhet som inte uppstar pa sa manga andra arbetsplatser.
I dylika fall handlar det ocksd om gransdragningen mellan att vara kollegor och
att vara kompisar (eller mer).
Allt gnabb, och alla anspelningar och kramar maste inte nodvindigtvis vara av
ondo - att fa bekréftelse genom uppmarksamhet kan vara uppskattat. Man bor
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dock bade som chef och som anstilld vara medveten om att det kan ske en glidning
fran nagot onskvart till nagot ovdalkommet. Det kan till exempel handla om
situationer dar en person som tidigare under arbetsdagen eller tidigare i veckan
har deltagit i kulturen pa arbetsplatsen och sjdlv anspelat pa sex eller flirtat med
en kollega/kompis, och som just darfor har svart att siga ifrdn da samma
kollega/kompis passerar en grans. Det kan till och med vara sa att granserna
upploses och blir svara att uppfatta och att de sémlost glider 6ver fran nagot
onskvart till ndgot oonskat och ovalkommet.

3 Roster fran restauranger och hotell

Nedan presenterar vi empiri fran intervjuer som vi gjorde inom ramen for detta
projekt. Till att borja med kommer vi att redovisa nagra av de arbetsmiljoproblem
som branschen brottas med och dar trakasserier utgor en del. Darefter gar vi
ndrmare in pa ledarskapets betydelse for mojligheterna att skapa attraktiva och
langsiktigt hallbara arbetsplatser inom hotell- och restaurangbranschen.

"Den gamla skolan”

Flera av de informanter som arbetade i restaurangkok hanvisade till den “gamla
skolan” och de hierarkier som galler dar. En kvinnlig kokschef illustrerade detta
sa har:

Problematiken dr vdl sd hiir, jag dr ju fortfarande uppvixt, nir jag gick ut
restaurangskolan och borjade jobba 2002, dd fungerade ju koken oftast ...
eller sd, att det var den hir hierarkin. Vilket innebdr att alla som dr emellan,
frin 30 och uppdt, dr ju ... i branschen, som dr ledare nu kanske, de har ju
blivit fostrade i den skolan. Och sen dr det beroende pd ... okej, viljer man
att ta steget ifrdn det och gid dver till ett mer coachande ledarskap? Och inte
liksom peka med hela handen, vilket har varit liksom det klassiska.

(Kokschef, arbetsplats E)
En kvinnlig kock pa arbetsplats D bekraftar detta:

Jag tror att mdnga som dr chefer idag dr uppvixta i gamla skolan. Och det
kommer liksom inte att dndras forrin vdr generation blir chefer, tror jag.
Och dven min generation blir ju uppvixta av ... alltsd, det kommer ta ldng
tid.

(Kock, arbetsplats D)

En fore detta kock beskrev hur hans kokschef bade drog sig undan fran ansvar och
skot over detta pd andra, samtidigt som han stdllde hoga krav och i storsta
allménhet utdvade en form av negativt och skuldbeldggande ledarskap:
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Niir jag hade jobbat ett dr eller ett och ett halvt [...] skot han [kékschefen]
dver mycket ansvar pd mig ndr jag blev souschef. Och sedan fick jag dnnu
mera ansvar ndr jag blev junior kksmdstare. Och jag fick bara héra negativa
saker, och det var aldrig nidgot positivt liksom. Allting var ju mitt fel liksom.

(F.d. kock, arbetsplats F)

Den sa kallade “gamla skolan” innefattar ocksa en machokultur som bland annat
innebar att man ska kunna jobba hart och ldnge, utan att klaga. Extremt langa
arbetspass har ocksa fatt en egen bendmning, sa kallade ”langpannor”. En av
informanterna beskriver det som en ”tavling i misar”:

Att det var liksom en intern tivling i hur mycket kan man egentligen jobba och
fortfarande std pd fotterna, liksom. Det var helt sinnes, si att man lirde sig
ganska fort att man sa ingenting ifall man var trétt eller stressad, eller typ
ndstan griter av stress. For att det skots ju ner direkt att "ha du tror att du dr
trott, jag har minsann jobbat tre dygn i rad jag”.

(F.d. runner och servitris, arbetsplats Y)

Ovanstaende kan kontrasteras mot vad en annan av vara informanter berittar.
Under intervjun satte hon machokulturen i relief till hur det dr pa hennes
nuvarande arbetsplats, dar man aktivt och medvetet undviker scheman
med “langpannor”:

Nej, och det dr inte riktigt accepterat i den hir branschen att gd in i viggen
och gnilla for att man jobbar tolv timmar. Det dr kulturen bara, och den
jobbar de jittemycket med hir att forindra. Jag tror vi jobbar ... vdirt lingsta
pass dr tio timmar pd l6rdagar. Och dd har vi tod timmar forberedelse och
lunch innan. Och dd fir vi ocksd alltid mat efter passet. Vi stinger ett.

(Servitris extra, arbetsplats D)

Ytterligare en av vara informanter berattade om nér han, efter att ha fatt allvarliga
ryggproblem, pratade med sin kokschef om arbetspass som kunde vara 13 timmar
i strack utan mojligheter till rast eller aterhamtning:

Sd skadade jag ryggen och hade svdrt att jobba lingre pass, och fredag lordag
sondag var det ju, dd jobbade man mellan 10 och 23. Och det klarade inte
min rygg av. Sd dd pratade jag med han och sa att jag hade jitteont i ryggen
och har borjat gd hos en naprapat och att jag inte kan jobba sddana
hdr linga pannor lingre. Och di sa han "ja men det ska vi fixa”. Och sedan
fick jag dnnu fler pannor dn vad jag hade innan.”

(F.d. kock, arbetsplats F)
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En kvinnlig koksmastare uttrycker sig nagot raljerande kring de inhumana
arbetspassen och den kultur som finns i manga restaurangkok, som hon ocksa
menar bidrar till en hog personalomsattning och till att manga valjer att lamna
branschen helt:

For linga pass och for mdnga timmar i mdnaden. De flesta som dr, dr ju
ganska utarbetade i branschen. Och det ir ocksd en faktor varfor jag tror att
mdnga slutar i fortid, att man inte stannar i branschen. For att man ser inte
ndgon framtid att man skulle kunna skaffa barn, familj, och leva i den i flera
dr. [...] sen jag var 18 har jag jobbat ungefir 230-240, upp till 280 timmar i
mdnaden. Och nu dr jag 36. Och det dr nistan att ... i den gamla skolan si
dr det nistan mer ... det dr coolt och positivt att jobba dver 200 timmar i
mdnaden. Jobbar du 180 sd ser man det som nigonting negativt. Di jobbar
man halvtid.

(Kokschef, arbetsplats E)

Flera av informanterna menar att branschen haller pa att forandras och att den
gamla skolans hierarkiska strukturer och machokultur nu ifragasétts betydligt mer
an tidigare. I grunden handlar detta ocksd om att kunna konkurrera om, och
behalla, kompetent personal. En ung, kvinnlig kock beskriver hur hon som ny pa
jobbet forst var stressad Over att man pa arbetsplatsen satt ned och at lunch
tillsammans, fast att det var mycket att gora:

[V]i alla sitter halv tre, dter lunch en halvtimme. Det har varit - sd hir, nir
jag kom hit, jag bara "vi har jittemycket att gora”. De bara ”ja, nu sitter vi
hir. Ja, det gor vi nu. Alltsd, du sitter i en halvtimme nu. Det dr den enda
tiden du har att sitta nu, pd den hér dagen.” Och det dr indd ganska kort,
om man tinker att man stdr i dtt... alltsd, dd stdr man 1 dtta timmar och
sitter en halv. Och dad tyckte jag att det var linge liksom. Sd sdna saker dr vil
jattebra att man ... Det tror jag dr helt nédvindigt egentligen, for att folk
ska vilja jobba i branschen, att man ska kunna stanna och hdlla. Att man
jobbar dtta timmar, har lunch och sd dir.

(Kock, arbetsplats D)

En annan av vara informanter uttryckte ocksa att det inte ar sarskilt svart att veta
vilka stdllen som erbjuder goda arbetsvillkor och arbetsmiljoer:

Det, det dr ju ocksd, det dr ju en ritt skvallrig bransch. Alltsd vi pratar ju,
man har ju stenkoll pd alla som jobbar, eller inte alla, men det dr vildigt
mycket sihir "ah jag horde att”, alltsd det dr vildigt, det dr ju mycket. Sd
man har ju ocksd vildigt bra koll, jag tror ocksd att vi, dven om vi dr
personaltita sd dr vi ett litet foretag, det dr ju ritt tacksamt. Man har ju, jag
har ju hért skriickhistorier frin liksom, frin [Namn pd foretag], alltsd det
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finns, om det dr ndgot stille som har mycket skriickhistorier sd dr det [Namn
pa foretag] . Typiskt foretag jag aldrig skulle kunna jobba i.

(Sommelier, arbetsplats Z)

Ryktena om bade bra och daliga arbetsplatser sprider sig med andra ord ganska
snabbt bland hotell- och restauranganstallda.

Alkohol och droger ar en del av arbetsmiljon

Att alkohol och droger dr en del av arbetsmiljon kommer upp i ndstan samtliga
intervjuer. Manga vittnar om att tillgdngen till alkohol pa arbetsplatsen utgor ett
problem i sig, eftersom alkoholen ocksa blir ett medel som de anstdllda anvander
for att varva ned efter avslutat pass eller avslutad arbetsvecka. Nedanstaende citat
illustrerar ocksa hur denna (o)vana sammanhédnger med att man arbetar langa
pass, kvillar och helger, vilket innebdr att man dven umgds mycket med
kollegorna pa fritiden:

[D]et dir just det hir att det dr sd jikla ldnga dagar och man hinner inte triffa,
man hinner inte ha ndgot socialt liv, man har inte tid att liksom triffa sina
vinner, utan det blir ju kollegorna. Och vill man festa, da ir det dem man fir
festa med. Och de, eh, ocksd ska man om de har det vildigt stressigt, stress-
alkohol dr bra mot stress... ett tag. Det vet ju alla liksom att man kan spinna
av om man tar nigra glas liksom. Och har man dd stressigt varje dag sd blir det
nog litt att man dricker mer. Och just med kollegorna dd, for det ir de som dr
lediga. For man jobbar ju sd konstiga tider. Nér man dr ledig, ndr jag dr ledig
mitt i veckan pd en vardag, pd dagen, det dr ju ingen av mina vanliga vinner,
med vanliga jobb, de dr ju inte lediga dd. Utan det blir ju de som, si det blir en
ond spiral ocksd. Att de vill dricka mycket for de dr stressade och da dricker jag
ocksd mycket for jag dr med dem, och jag dr ocksd stressad. Vi jobbar alldeles, i
restaurang, vi jobbar alldeles for mdnga timmar, och alldeles for fi pauser.

(F.d. runner och servitris, arbetsplats Y)

Samma informant berdttade ocksa att flera av hennes kollegor festade hart och
ofta, och en del drack dven pa jobbet. I en del fall har hon dven sett kollegor ta
kokain. En annan informant berattar:

Ja, och alkoholmissbruk dr jittevanligt i den hir branschen. Alltsd
jdttevanligt. Jag tror jag har jobbat med fyra, fem pers som har varit liksom
legitima alkoholister och druckit pd jobbet och druckit varje dag.

(Servitris extra, arbetsplats D)

Det vaxer fram ndtverk ddr “man har kontakterna, man kommer in pa alla
krogarna och man kanner alla bartenders”, som sommelieren pa arbetsplats Z
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uttryckte det, ett natverk som d@ven utgor grunden for ett informellt bytes-system,
dar man gar runt till varandra och koper alkohol till “kompispriser”.

Gaster som gommer och tar droger pa restaurangen eller pa hotellet utgor
aven det ett orosmoment. En av informanterna berdttar om en situation da hon
som mycket ung och nyanstalld fick std i baren pa en tidigare arbetsplats:

Vi hade vil typ tvd tillfillen ndr jag jobbade diir det var stor fest, dir folk
kom pdaverkade och typ skulle képa i baren. Och jag var sd hir, “han har vil
lite stora pupiller”. Men stod ensam dir i baren, sd att jag vdgade inte siga
nej heller. Vilket ocksd dr mitt ansvar, men ingen chans att jag vigade gora
det. S att han fick typ képa av mig ndgra ginger, och sen sd nir jag sig min
hovmidstare sd var jag typ, "han ser lite sketchy ut, vill du kolla det?”

(Servitris 2, arbetsplats D)

Pa alla de restauranger dar vi gjorde intervjuer berdttade informanterna att det ar
de sjdlva som bestammer om det ska vara serveringsstopp. Sedan fors beslutet om
denna atgard i de flesta fall vidare till hovmastare och kollegor sa att @ven dessa
slutar att servera alkohol till den berérda personen.

I och med att serveringen av alkohol utgér en viktig inkomstkalla for
restaurangverksamheterna, blir detta en svar balansgang for den som ar relativt
ung och oerfaren, sarskilt som det samtidigt finns en uttalad (eller outtalad)
forvantan om att ocksd gora gasterna nodjda. Svarigheterna att efterleva
alkohollagen forknippas dven med stora sillskap och flera utskankningsstéllen
inom samma etablissemang, faktorer som paverkar mojligheten att 6verblicka hur
mycket alkohol gasterna far i sig. Samma informant som ovan beréttar om en
situation pa en tidigare arbetsplats som helt sparade ur, och dar hon hade 6nskat
att man tillkallat polis:

Och den kuillen slutade ocksd med att den delen slutade servera alkohol, for
att vi tappade kontrollen. De vart superupprorda, de ville inte betala, de stod
alla och skrek [...] Det dr vil dels for att det ir svdrare att ha koll pd en
stirre grupp. Pd event sd var det oftast sd att det stod madonnor framme med
alkohol, sd folk gick och tog sjilva, eller att ... Ja, men jag tror liksom inte att
vi hade koll. Alltsd, det var en del superrutinerade, men ocksd jittemycket
nytt folk som inte jobbade sd ofta eller hade jobbat si linge. Och sen nir det
var festvdning dir nere, dd var det ocksd bar. Folk kunde typ kopa till
varandra kanske, alltsd ... sd hir, sdnt som inte heller fir hinda men som
hinder, liksom. Sd att jag tror, for att vi inte hade koll och for att saker stod
framme, och for att vira chefer inte hade koll, typ.

(Servitris 2, arbetsplats D)
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En hovmastare pa en annan arbetsplats med flera barer bekréaftade att det blir extra
svart att halla koll pa alkoholkonsumtionen bland gdster da det finns flera
utskankningsstallen inom samma etablissemang;:

For att jag kanske siger nej, men i nista bar sd kanske de siger ja, eller sd ir
det ndgon som bestiller it den hiir personen, det kan inte vi reglera
ndgonting av.

(Hovmdiistare, arbetsplats X)

Att alkohol och droger utgor "naturliga” inslag i arbetsmiljon okar risken att utsattas
for bade trakasserier och hot om vald. En restaurangagare ger uttryck at
talesattet “dar alkoholen gar in, gar vettet ut”:

Men... det dr klart att det hinder... saker. Framfor allt nir folk dricker
alkohol, sd hinder det saker mer, med gister. Men... jag tror att... folk blir
dumma.

(Restaurangigare, arbetsplats G)

Tva av vara informanter, en fore detta runner pa arbetsplats Y och en servitris som
arbetar extra pa arbetsplats D berdttar om sina erfarenheter av att arbeta under
julbordsperioden:

Jo men just nir de dr mdnga herrar och det dricks vildigt mycket for att det
dr pd foretagets nota liksom, det dricks mycket. Och dd blir det storre och
stirre risk dd for sddana hir saker. Si det var liksom det dir att nu dr det
juletid och dd vet vi att det finns en 6kad risk for det hir.

(F.d. runner och servitris, arbetsplats Y)

[J1ag jobbade pa ett julbord for nigra dr sen. Dd var det ett byggforetag som
hade sitt julbord. Sd det var ba... jag tror det var 2 kvinnor och 45 min eller
ndgot i 6vre medeldldern. Och det var si ... frdn att de kom till att de gick si
var det si hir, man bara "Oh”, orkade inte. "Lt mig vara.” Och dd var det
var en gammal kompis till mig vars pappa jobbade dir, si han horde typ
ndgonting. Han satt som du sitter och sd stod jag dir borta med hans kollega,
och han sd hir ”Ja, men kom och sitt hir i mitt kni och ge mig en grogg.”
Och han bara sid "Hall kiiften. Vad fan hdller du pd med? Det skulle kunna
vara din dotter.” Och dd lugnade han sig. Men det var bara han. Sen var det
tio bord till som holl pd likadant. Det var inte sd kul.

(Servitris extra, arbetsplats D)

En annan av vara informanter berattar om situationer som kan uppsta i
nattklubbsmiljon:

Ja, i och med att vi har nattoppet, och da blir det ... dir blir det en vildigt
utsatt situation. Och dir har man sett vildigt mycket slagsmdl, mycket som
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du fir gd emellan innan vakterna hinner komma, och allt det hir. Och dd dr
det ... nej, nu fir jag gd in och tinka helt annat. Di tinker du bort att du

dr ... att du sjilv kan bli skadad, utan du gdr bara ritt in, vilket vi inte ska
gora egentligen.

(Servitris och hovmistare, arbetsplats X)

Tystnads- och kramkulturen: S& sker normaliseringen

Vettori & Nicolaides (2016) menar att problem med sexuella trakasserier inom
hotell- och restaurangbranschen omgardas av tystnad da& personer som utsétts
for trakasserier hellre avslutar sin anstallning dn konfronterar den eller de som
trakasserar, och dessutom inte nddvandigtvis meddelar sin chef den verkliga
orsaken till uppsagningen (se ocksa Gilbert et al., 1998; Nimri, Kensbock, Bailey
& Patiar, 2020). En av vara informanter minns tillbaka pa sin tid som “runner”
och servitris pa en av de finaste hotellrestaurangerna i Sverige, dar
tystnadskulturen var sarskilt markbar:

Det var ju att, det var ju liksom en tyst 6verenskommelse att hir hdller vi
tyst... liksom. Och det var inget som man skulle komma pd ens och ta upp. Och
nu nir man tinker tillbaka pd det dr det ju jittekonstigt att jag inte bara

sa "men du det hir dr ju, det hir dr ju jittekonstigt. Det hir har ju inte med
jobbet att gora, liksom varfor hiller ni pd sdhir?” Liksom, varfor gor de si?
Men jag, nd, det fanns liksom inte.

(F.d. runner och servitris, arbetsplats Y)

Dessutom ser manga jobbet som temporart eller som ndgot man dgnar en sdsong,
och darfor ar det ingen idé att forsoka fa till en forandring. Det dr lattare att man
sjdlv avlagsnar sig och borjar om nagon annanstans. Samma fore detta “runner”
och servitris uttryckte det sdhar, apropa en servitorskollega som hade satt i
system att trakassera de kvinnliga servitriserna:

Sd att det kom ju in nya hela tiden, sd det var ju alltid nya, han gjorde si pd
alla. Funkade ju jittebra liksom eftersom...Ja men, jag tror att folk forsvann
sd att de tinkte kanske inte att det var virt och siga ndgonting for de

tinkte "jag ska inte vara kvar hir sd linge dndd”. Men jag tinkte faktiskt
inte att det hir skulle vara nidgonting sd... for det var ingen som, det var
ingen som ens sa ndgonting om det hir med sexuella trakasserier och sddant
dir.

(F.d. runner och servitris, arbetsplats Y)

Viljan att passa in och kdnna samhorighet med en grupp gor ibland att
gruppnormer och etablerade forvantningar blir styrande for de anstilldas
beteenden (Liden, Wayne, Liao & Meuser, 2014).) I citatet nedan beskriver samma
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informant hur hon som ny ville passa in i gruppen och darfér accepterade
beteenden fran sina manliga servitorskollegor:

[D]et sdg jag ocksd nir jag var ny, att nidr man dr bakom, ndr man inte dr
framfor gisterna, for man gdr ut bland gésterna ocksd gor man det man ska,
ocksd gdr man in back of house, och dd... dd ska de hdlla pd och kramas
mycket, eh herrarna ska krama de kvinnliga kollegorna. Och jag ser ju hur de
g0r det pd dem som redan dr anstillda sd det dr klart att man, eller ja, det
kinns konstigt att siga det, men jag kramades ju. [...] Det var en av dem
som var riktigt dcklig som bara kunde fd for sig att han skulle std sd att jag
inte kunde fid komma forbi utan att jag skulle behéva rira vid honom dd. Si
han kunde stilla sig i vigen bara for att han tyckte att det var roligt liksom,
sd att jag var tvungen att "ja men fir jag en kram” liksom, "ja men du dr sd
sot, kan jag inte fi en kram?”. Jittemycket sdddr. Eh... han var riktigt
jobbig.

(F.d. runner och servitris, arbetsplats Y)

En annan informant, som ocksa arbetar som servitris men pa en annan arbetsplats,
bekraftar att det finns vad vi har valt att kalla for “"kramkultur” pa manga
arbetsplatser. Ibland dr kramandet en del av kamratligheten och omsorgen om
varandra pa arbetsplatsen, men manga ganger kan kramarna vara ovalkomna, allt
beroende pa situationen. Har syftar var informant pa en person pa en av sina
tidigare arbetsplatser:

For han var ju sndll och han var duktig, och han spelade pd de hir hirfina
grinserna, att han gjorde kanske mig aldrig direkt obekvim, att sd hir, han
lade hinderna pd min rumpa. Men det var liksom ofta en ling kram som var
sd hdr, "det dr du som vill kramas nu och inte jag, men jag gor det hdr dndd,
av ...” Alltsd, sd dir typ. Men annars tinker jag inte att det var si

mycket ... Det var liksom inte att man gick genom kiket och fick en smill pd
rumpan eller liksom en ...

(Servitris 2, arbetsplats D)

En av informanterna, en fore detta kock, reflekterar over nyp i rumpan, slag pa
snoppen, och det han kallar for ett “gay chicken race” bland kockarna i nagra av
de restaurangkok dar han arbetat:

Eh... i borjan var det ju lite konstigt eftersom jag, jag har bara jobbat med
tanter innan, nér jag jobbade som [Namn pd yrke] och dd var det ingenting
sddant. Men sen nir man borjade jobba i kok, ocksd fick man en klapp pd
rumpan néir man jobbade och bara "vad hinder” liksom. Och sen blev det ju
en del av jobbet, si dd kom man ju in i det sjilv [...] Alla hdller ju pd med
det, eller vad man ska siga. Det dr ju svdrt att... hade det varit en som holl
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pd och trakasserade folk di hade man ju kunnat ta den. Men ndr alla héller
pd sd kanske det dr svdrt, att sitta grinsen liksom.

(F. d kock, arbetsplats F)

Nar arbete och fritid blandas blir det svart att halla isar rollerna

Som redan ndamnts dr det relativt vanligt att man tillbringar mycket tid med
varandra, bade pa arbetet och pa fritiden. Foljande citat illustrerar hur man bade
ar kollegor och kompisar, men ocksa den intimitet, pa gott och ont, som uppstar
da man tillbringar sa mycket tid tillsammans:

For att vi stdr med varandra hela dagarna. Och man pratar med varandra ...
det gdr inte att prata om ... alltsd, man kan inte prata om vidret i dtta
timmar. Det iy ju liksom ... det kanske man kan gora pd kontor. Man sitter
pd sin plats och sen sd kanske man gdr och kikar lunch. Vi ... alltsd, vi dr
med varann hela, hela dagarna. Och det blir vildigt sd hir ... det blir ganska
privata samtal, sd man bara "men gud, det dir vill inte jag héra om dig”.
Medan samtidigt sen bara "jaha, men va fasen.” Vi umgds med varann
innan jobbet ibland. Vi gdr och tar en birs efter jobbet ibland. Man ses pd
sondagarna nir det dr stangt hir. Man bara, nu har jag umgidtts med de hir
miénniskorna i 14 dagar i striick konstant. Det gdr liksom inte ... jag tycker
det dr sd ... For jag har tinkt ganska mycket pd det ... Hur ... och man
pratar mycket om att sd hir, man ska dndra stimningen och bla, bla, bla.
Och det dr ocksd svdrt, for att det dr ... vi dr liksom ... ja, men hilften av
dem dr mina polare som jag umgds med privat. [...] Det dr sjukt svirt.

(Kock, arbetsplats D)

Attiena stunden var chef och anstélld med krav pa formalitet, och i andra stunden
vara kompisar pa samma niva som pa ett informellt sitt umgas pa fritiden kan
forstas medfora att det kan bli svart att halla isar rollerna, som nedanstaende citat
illustrerar. Har ar det krogaren (och koksmastaren) pa arbetsplats A som beskriver
hur han reagerar nar en ung kock i hans tycke inte visar tillborlig respekt:

"Tjena mannen’, siger han till mig. Och det var mdndag morgon. Jag sa sd
hiir "Nej, men vinta nu. Det dr sillan jag g0r sd hir’ sa jag, ‘men jag ir
[Personnamn]. Jag dger det hir stillet.” Jag liksom bara boostade mig sjilv.
"Du fir inte sdga sd hdr till mig for det dr inte bra for dig och inte for mig
heller. Nej, det kan vi gora nir vi spelar innebandy, men du kan inte g till
en arbetsplats dir det finns en chef och siiga "tjena mannen’.

(Krogarelkoksmistare, arbetsplats A)

Det ar forstaeligt att det ar svart att navigera mellan dessa roller, bade i denna typ
av chef-anstalldrelation, men ocksa, kan man tdnka, nar det kommer till flirtar,
vanskap, och vad som ar okej att gora kollegor emellan och inte. Sa lange inga
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granser Overskrids kan det forstas ocksa vara positivt betingat att ha en néara
relation till sina kollegor:

Men det man ocksd kinner dr framfor allt att det finns en ledning som bryr
sig faktiskt, ja men pd [tidigare arbetsplats] var det vildigt mycket sdhdr vi
var verkligen en familj. Dir tror jag att vi alla skulle gjort vad som helst for
varandra, alltsd den kinslan.

(Sommelier, arbetsplats Z)

Familjemetaforen aterkommer i ett flertal intervjuer. En reflektion kring detta ar
att familjen givetvis kan vara en plats diar man kdnner narhet och trygghet, men
det kan ocksa vara ett sammanhang som préglas av motsatsen, det vill sdga av
utsatthet och otrygghet.

En bagatellisering av problemen?
Sexuella trakasserier pa arbetsplatsen forminskas ibland fran chefshall. En
kvinnlig hotellchef uttryckte sig pa foljande satt angdende #metoo:

Men gud, hur mdnga gdnger har man inte fitt en klapp pd rumpan nir man
har jobbat liksom? Och har vl aldrig egentligen tyckt att det har varit nigot
sd hdr jittejobbigt. [...] det har aldrig varit ett problem, forrin det kom upp
pé tapeten. Och jag tror inte pd det, att man ska liksom skapa problem som
inte finns. [...] Hela den hir metoo-kampanj-grejen. Den tappade fokus.

(Hotellchef, arbetsplats C)

En av vara informanter, en restaurangdgare, menade att man och kvinnor
upptrader lika illa nar det kommer till ord och beroring av sexuellt slag:

Det dr ju massvis, man kan ju inte knappt rikna till det. Sd tjejer dr inget
bittre pd sina saker gentemot vad killar dr. Men det blir stérre liv om
tiejerna blir utsatta. Och kanske med all vitt. Det kan ju vara en jittestor
kille och en jitteliten tjej liksom. [...] Kockarna var ju, alltsd det var ju inte
bara mot kvinnliga serviser, det var ju dven mot oss [manliga servitérer].

(Restaurangigare, arbetsplats G)

En annan informant berdttar om en av sina arbetsplatser dar hon var ensam kvinna
och dar #metoo blev till ett skimt kockarna och servitorerna emellan:

Ja, och det var ju efter metoo. Det var vildigt komiskt for dd... dd jobbade jag
i ett kok med bara herrar, kockar, och chefen var herre, och servitdrerna ocksd.
Sd dd mirkte jag av det, att dd sa de sd hir "jaha nu nir metoo har varit di
far man ju inte skimta lingre hir i koket” var en vanlig kommentar liksom.
Och sd brukade de siga sd hir "blir du krinkt hir om vi stdr och skimtar
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eller?” [raljerande tonfall]. ”Ar du en sidan dir metoo?” [skratt]. Ja men
sddana dir kommentarer kom det.

(F.d. runner och servitris, arbetsplats Y)

En servitor som arbetar pa en helt annan arbetsplats bekraftar detta:

Nej, det har vil mer blivit ett mer restaurangskimt, att sd fort nigon siger
ndgonting sd svarar ndgon med hashtag metoo. [...] det kan vara sina dir
smidsaker som att nigon i kéket siger till mig kanske, “skulle jag kunna fi en
kaffe?” Och sd svarar en annan kock, ” hashtag Metoo”. For de vill ocksd ha.

(Servitor, arbetsplats F)

En hovmastare gor foljande reflektioner efter att intervjuaren har fragat om hur
man som servitris navigerar mellan arbetsplatsens policy om nolltolerans mot
sexism och rasism, och att vara trevlig, vanlig och tillmotesgaende gentemot
gdster, dven da dessa gar Over gransen. I dessa servicemdten finns inga manualer
eller policyer som kan hjadlpa den enskilde, utan det blir upp till var och en att
balansera mellan personlig integritet, servicekvalitet och vetskapen om att ndjda
gdster i grunden ar de som gor att man har ett jobb och en inkomst:

Det ir det som dr det absolut mest problematiska, tycker jag. For att ofta kan
jag kinna att hade ndgon ... Det dr uteslutande méin som sdtter mig i
obekvima positioner pd arbetet. Och det ir ofta sd att jag kan kiinna att hade
det hir varit jag i min privata ... Hade det varit jag privat sd hade jag inte
tyckt att detta var okej, men hir dr det ocksd pd ndgot sitt att var det virt
det? Ar det hiir verkligen s illa att jag ska be honom att ga? Ar det sd illa att
jag ska sluta servera honom? Ska vi gora en grej av detta? Blir det jobbigt?
Kommer vi fi diliga recensioner? Alltsd att det blir hela den grejen. [...] Jag
kan bara skaka av mig det och skita i det. Men det dr faktiskt jittesvirt just
ndr man ska vara trevlig och hirlig och ocksd ... De vet det. De utnyttjar ens
position helt och hillet. For de vet precis som jag vet, si vet ju de att jag
kommer att vara trevlig och tillmétesgdende. Och de blandar ihop det med att
jag dr en trevlig, hirlig tjej, med att jag faktiskt dr pd mitt jobb och gor mitt
jobb. Vilket blir ihopblandat mdnga gdnger. Si det dr skitsvdrt, och jag vet
inte riktigt hur man ska gora ddr.

(Hovmiistare, arbetsplats D)

Ett ungt och omoget ledarskap

Ledarskapet inom framfor allt restaurang beskrivs av méanga som ungt och
omoget. Med detta menas dels att manga som jobbar som chefer ar forhéallandevis
unga, men ocksa att den som fatt rollen som exempelvis restaurangchef eller
kokschef inte nddvandigtvis uppvisar goda ledaregenskaper eller besitter en
ledarskapsutbildning, utan de har presterat bra i andra roller och darfor blivit
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befordrade. En typisk karridr ar exempelvis att borja som “runner”, avancera till
servitris och darefter hovmastare, och slutligen fa ansvaret som restaurangchef. En
fore detta kock beréttade foljande:

Niir jag borjade jobba sid var den dldste i koket 26. Nir jag slutade var den
dldste 33.

(F.d. kock, arbetsplats F)

Som chef tilldelas individen ett ansvar som den inte tidigare haft, innefattandes
personalfragor, schemaldggning, budgetering, inventering och liknande. Just att
kunna leda en grupp manniskor, skapa en bra psykosocial arbetsmiljo samt fa
fortroende fran sina anstdllda dr inte en enkel uppgift. En annan informant
reflekterade kring detta:

Jag tror att den personalbristen som finns i dag har ocksd genererat i att man
kanske sitter [...] personer pd poster som de egentligen inte dr redo for eller
ska ha bara for att man ska behdlla dem. Att man dr sd hér ‘okej, du kan fi
jobba som hovmiistare’ for att annars sd kommer personen trittna och dra,
men egentligen ir det en dilig ledare och si blir det fel.

(Driftchef, arbetsplats D)

I ménga fall ar begrepp som "en god psykosocial arbetsmiljo” ett frimmande inslag
som inte heller &r ett prioriterat mal for verksamheten:

Vi pratade ju inte om relationer mellan de anstillda, vi pratade ju om "hur ska
vi jobba biittre” och "hur ska vi bli bittre pd service” och sé dir. Det var
mycket sddant, men inte "hur trivs ni med varandra” och si dir. Aldrig!

(F.d. runner och servitris, arbetsplats Y)

En av vara informanter lyfte ocksa det omogna ledarskapet som ett strukturellt
problem som ocksa bidrar till svarigheterna att behalla kompetent personal:

Semesterersittning, vad dr det? OB, vad ir det? Schema?” Det ir
jattemanga av de bista krogarna i [Namn pd stad], som fortfarande bara gor
ett schema en vecka framit i tiden. Och det ir en sdn sak som jag har varit
vildigt noggrann med, att vi mdste vara trovdrdiga hela vigen, for att
annars kommer vi inte heller kunna behdlla personalen. Och det kostar mer
pengar att rekrytera, dn att bygga ett bra team och ha det lingre tid.”

(Kokschef, arbetsplats E)

En servitris beskrev en tidigare arbetsplats dar ledarskapet inte fungerade, och dar
de hade fyra restaurangchefer under loppet av ett ar, vilket bland annat innebar
att hon sjdlv som mycket ung fick axla chefsrollen, om &n informellt:
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[...]jag har tinkt mycket pd nir jag har jobbat nir det var som stokigast dir,
for dd var jag 21 tror jag, och hade vil ... vi hade ingen restaurangchef dd, si
det var vdl typ jag, vildigt sd hir informellt, men sd var det.

(Servitris extra, arbetsplats D)

Nar det galler trakasserier mer specifikt, kan det i vissa fall vara just chefen som
ar problemet. En av informanterna beskrev en tidigare arbetsplats ddr en manlig
chef gjorde ung kvinnlig personal illa till mods.

[...1dd hade vi en chef, och dd var det ju sd hir. Vi alla tjejer visste om det,
och vi alla forsokte vil liksom hjdlpa varandra. [...] bara sd hir att man
aldrig skulle hamna sjilv med den hir personen.

(Sommelier, arbetsplats Z)

Panagra av arbetsplatserna fick de som tog pa sig ansvarsroller pa jobbet mojlighet
att vidareutbilda sig. De som utmarkte sig i sitt ledarskap hade ocksa i viss man
hogre utbildning, och var i allmanhet mer reflekterande och villiga att forkovra sig
i till exempel ledarskapsfragor.

Att vara inkluderande i sitt ledarskap och narvarande som chef
Ett exempel pa ovanstaende hamtar vi fran kokschefen pa arbetsplats E, som hade

en inkluderande och genomtankt vision om hur hon ville driva koket:

Jag hade en bild framfor mig att jag ville ha ett team med olika erfarenheter
och olika infallsvinklar. Drommen var att ha 50/50 tjejer och killar. Ddr dr vi
inte riktigt, men vi dr 65 % killar och resterande tjejer, vilket dr vildigt
ovanligt i ett restaurangkdk. Och att mdlsittningen alltid har varit att alla
ska fi vara med och bidra och synas. [...] Alla fir vara med och bidra och
sdtta mat pd menyn. Vilket dr vildigt ovanligt i ... alltsd i kék. Det brukar
vara kokschefen som sitter allting, och sen sd dr det ... det dr liksom lagen,
liksom att 'sd hir ska det vara’. Vi jobbar tillsammans i grupp.

(Kdkschef, arbetsplats E).

En annan av informanterna tryckte ocksa pa vikten att kdnna agarskap till
arbetsplatsen:

Vi forsoker alltid inkludera att alla ska fi ta sd mycket ansvar som mojligt,
att alla ska kiinna att, ja men vi forsoker att alla ska kiinna ett dgarskap for
[arbetsplats Z]. [...] Sen att det ir en som dr ansvarig for blommorna, men
alltsd det riicker med att alla kiinner ett dgarskap och sdhir ‘men det hir dr
min stolthet, jag gor det hir jobbet, och jag dr ansvarig for att det alltid ska
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finnas det hir’. Jag tror det handlar mycket om att [...] man liksom verkligen
forstdr vikten av alla i organisationen.

(Sommelier, arbetsplats Z)

En personalgrupp dar var och en kanner sig trygg, sedd och viktig skapar ocksa
en bra arbetsplats- och miljo dar manniskor kdnner en stolthet bade over vad de
gor och over vilka de éar:

Nej, men det kiinns som att vi jobbar sd mycket med att man ska kinna sig
trygg 1 sig sjilv, och gor man det sd tror jag att man blir ... dd blir man
liksom ... Vad ska jag siga? Inte det att man dr mottaglig mer for ... men jag
tror att man blir mer ... lite mer uppmirksam pd ndr det blir 6vertramp.”

(Driftchef, arbetsplats D)

Flera informanter har berattat for oss att man pa deras arbetsplatser har infort
appar som ett verktyg for att “ta tempen” pa arbetsmiljon mer regelbundet. Det
verkar dock rdda samstammighet om att en app aldrig kan ersatta en narvarande
och lyhord chef:

Vi har en app [...]. Varje vecka fir man fem fragor. Och man kan svara
anonymt, sd vi vet inte vem det dr. Vi som avdelningschefer, vi fdr svaren och
vi analyserar. Varje vecka har vi en frdga om du kinner dig trakasserad eller
mobbad eller ... ja. Sd dd tar vi actions direkt. 'Okej, vad har hint? Okej, det
dr den veckan. Vad har hint den veckan?’ Vi som chefer ... Jag kan prata om
mig. Jag dr inte vid datorn [...]. Jag stannar inte pd ett kontor och jobbar dir,
jag dr bland dem hela tiden. Sd jag vet om nigon inte gdr ithop med varandra
eller om de brikar.

(Housekeepingchef, arbetsplats E)

Tillit, trygghet och tydlighet: Chefer som tar stallning

Bland vara informanter vittnade de flesta om att man som anstalld visst kiande
fortroende for att uppstka narmsta chef, och likaledes ansag de chefer vi pratat
med att personal skulle vaga, och bir, ga till dem om det hant nagot.

En herre [...] tar tag i mina hofter och rycker ner mig sd att jag typ sitter pd
hans knd. [...] ‘Du! Inte okej!” sa jag till gubben. Sen sd gick jag direkt
faktiskt till min hovmdstare som var dér och han gick och skillde pd honom.

(F.d. runner, arbetsplats Y)

En receptionschef vi talade med mindes tillbaka till nar han var nyanstalld
receptionist pa ett annat hotell, och podngterade att ett gott ledarskap (precis som
ett mindre gott) kan ga i arv:
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[...] min forsta arbetshelg sd var det en kille, bargist, som bérjade knippa
upp min skjorta. Och néir man tar det vidare, sd var det ocksd vildigt viil
hanterat av min nidrmaste chef, att "hur mdr du?’ forsta friagan. 'Vill du ta
det hir vidare?’. Och det dr ndgonting som sitter i bakhuvudet ocksd, just
hur ens tidigare chef har agerat i en sddan situation, att det hinger med och
det var en otroligt bra turfoljd.

(Receptionschef, arbetsplats E)

En annan informant uttryckte ett flertal ganger under intervjun att det inte gar att
fa till forandring i branschen eller pa en enskild arbetsplats utan att man borjar
med ledarskapet. Hon berattade om en situation da ledningen tog tydligt avstand
fran forekomsten av sexuella trakasserier och Overtramp under en gemensam
lunch for personalen:

[...1sd stillde sig ena dgaren upp och sa sd hir 'jag vill bara att ni ska veta
att den hir personen kommer aldrig mer jobba hir’ och s hir “jaha okej’, sd
sa ingen ndgot mer. Sd frigade jag nigon efterdt 'vad har hint?’. Ja men dd
var det en, jag tror det var typ en praktikant [...] en kille som hade liksom
klivit in nir ndgon tjej bytte om, verkligen sd hir stillt sig och kollat lite.
Och di var det bara raka viigen ut. Och ja, dd har vi visat var grinsen gdr, sd
det dr ju ritt tydligt.

(Sommelier, arbetsplats Z)

Vi vill avsluta redovisningen av empirin och vara analyser med ett avsnitt dar vi
fordjupar oss i en av arbetsplatserna, en restaurang dar det systematiska
arbetsmiljoarbetet och det systematiska kvalitetsarbetet inte sarskiljs fran
varandra, utan snarare utgor integrerade delar i en helhet.

Ett framgangsrecept?

Pa arbetsplats D genomforde vi totalt sju intervjuer med personer inom olika
personalgrupper och position inom restauranghierarkin. Samtliga hade erfarenhet
aven fran andra arbetsplatser och samtliga beskrev en stor tillfredstillelse med
arbetsplatsen (dven om en del brister ocksa patalades). Verksamheten préaglades
av ett ledarskap (driftchef och koksmastare) som utgick fran en tydlig idé om
vilken sorts verksamhet man ville driva, bade ur ett kvalitets- och personalpolitiskt
perspektiv. Sa har beskrev en hovmastare arbetsplatsen:

Jag sdtter ofta [arbetsplats D] i relation till andra stillen jag har jobbat pa.
Och branschen i allminhet. Och dd vill jag gidrna beskriva [arbetsplats D]
som en vildigt reko arbetsplats som har ett vildigt tydligt mal [...]. Att det
ska vara en hillbar arbetsplats. Man ska inte, det dr liksom inte bara ett
restaurangjobb dir man jobbar for att tjina lite pengar och sen dra. Dir
ingen bryr sig om en. Utan det finns vildigt ... En kultur dir varje person
pd arbetsplatsen dr viktig, och ens arbete dr viktigt. Och det dr viktigt med
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utvecklingsmdjligheter. Vi har en schysst ... Alltsd, rent schemamidssigt sd
dr det vildigt schysst att ingen ska jobba ihjil sig och jobba sddana hir ldnga
pass pi 14 timmar och sd dér. Sd att vildigt allmént sd dr det en trygg och
bra arbetsplats.

(Hovmiistare, arbetsplats D)

Driftchefen beskrevs som 6¢dmjuk och omhdndertagande om sin personal, och
synnerligen ambitios i att skapa en héllbart fungerande arbetsplats for alla. Under
intervjun poédngterade hon ocksd hur relationerna pa arbetsplatsen ocksa
sammanhanger med servicekvalitet:

Jag har ju byggt mitt ledarskap ocksd mycket pd att samtala med personalen
och ha vildigt mycket avstimningar och att skapa ett oppet klimat dir man
kinner att man kan komma med vad som helst. [...] Man bryr sig faktiskt om
hur vi mdr och ja, vi jobbar efter ett uttryck som innebir att vi ska serva
varandra egentligen mer in vad vi servar vdra gdster. For nir vi gor det och
tar vil hand om varandra sd kommer vi ta ... ja, dnnu bittre hand om vdra
gister dn vad vi hade gjort annars.

(Driftchef, arbetsplats D)

Arbetsplatsen hade lag personalomsattning, nagot som ar ovanligt i branschen
(Ram, 2018; Folgerg & Fjeldstad, 1995). Detta berodde enligt driftchefen sjdlv pa
att de tagit bort langpass, att de godkande tjanstledighet om nagon 6nskade det,
samt i storsta mojliga man pusslade ihop sa att jobbet kunde kombineras med
exempelvis familjeliv. En foljd av detta ar att restaurangen inte enbart hade gott
rykte som restaurang betraktad, utan adven betraktades som en attraktiv
arbetsmiljo av manniskor i branschen. Den personal som vi pratade med ville
faktiskt vara ddr, de hade gjort ett aktivt val att jobba just dar och avsag att stanna
kvar under en ldngre tid (med restaurangmatt matt). Langsiktighet i
personalgruppen ar ocksa gynnsamt for servicekvaliteten (Folgere och Fjeldstad,
1995).

Koksmastaren a sin sida jobbade hart for att “tvdtta bort den gamla skolan”
och for att ha ett kok med bade manliga och kvinnliga kockar. En kvinnlig kock
beskrev koksmastarens arbete med foljande ord:

Alltsd, det dr som pd de flesta restauranger, att servisen dr majoritet tjejer
och koket ir majoritet snubbar. Och det blir ofta bide det ena och det andra
som uppstdr dir. Men vdr koksmdstare jobbar extremt hirt pd att
avnormalisera grabbkulturen i kok och hierarkier och de jargonger som finns.

(Kock, arbetsplats D)

Driftschefen och koksmastaren hade ocksa lagt ned mycket tid pa att forbattra
kommunikationen mellan exempelvis kok och servis samt formedlat allas varde
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och betydelse for att kunna leverera den matupplevelse som gésterna forvantar
sig pajust den har restaurangen. Varje kvall gick en av kockarna ocksa ut med mat
till gdsterna i matsalen, nagot som Okar forstaelsen for servisens arbete och som
bidrar till att riva ned de strukturer och hierarkier som harror fran “den gamla
skolan”. Genom att 6ka forstaelsen mellan de olika grupperna forbattrades dven
gruppdynamiken.

Andra ingredienser i ledarskapet som kan antas ha bidragit till att skapa ett
bra klimat pa arbetsplatsen var att cheferna till stor del deltog i och var narvarande
i driften, och att man hade ett 6ppet kok som begransade riskerna for att bli utsatt
av kollegor i skymundan, det vill sdga att bade gaster och kollegor i restaurangen
ser in i koket och ar ndra matlagningen. Driftchefen hade férutom mangarig
erfarenhet i branschen ocksa en universitetsutbildning inom restaurant
management samt hade genomgatt “Utveckling av Grupp och Ledare” (UGL), en
av forsvarsmakten framtagen ledarskapsutbildning.

4 Reflektioner och diskussion

Men diremot sd miste jag ocksd siga att jag tycker att vi kommit lingt. Jag
tycker att det finns mdnga stillen som gor det bra, som skapar bra
arbetsplatser. Och det fir vi inte glémma i allt mérker.

(Sommelier, arbetsplats Z)

I foreliggande rapport har vi diskuterat nagra av de inslag i arbetsmiljon som gor
hotell- och restaurangsektorn unik. Vi har bland annat pekat pa de hierarkier, den
machokultur och jargong som fortfarande praglar manga restaurangkok, vi har
uppmarksammat att alkohol och droger utgor naturliga inslag i arbetsmiljon pa
manga restauranger, och vi har tittat narmare pa vad vi kallar tystnads- och
kramkulturen. Citatet ovan paminner oss om att det trots allt finns ljus i morkret.

Nar det géller den ”gamla skolan” med dess krav pa inordning, lydnad samt
machoideal om att jobba pa, hart och lange, utan att klaga, s kan vi konstatera att
den typen av arbetsmiljo ar direkt skadlig for bade kropp och sjdl. Att arbeta
extremt langa pass, stdende, utan mojlighet till rast och hela tiden under press att
leverera ar inte langsiktigt hallbart, vare sig for den enskilde eller for
organisationen. Att motas med repressalier i form av fler eller &nnu langre sa
kallade “langpannor” i den handelse man diskuterar mdjligheten till kortare pass
med sin chef dr tveklost forkastligt. Det tyder pa att en sorts ”slit-och-slang-
mentalitet” fatt faste pa arbetsplatsen. Utslitna arbetstagare slutar liksom
arbetstagare som vill ha ett liv utanfor arbetet, ndgot som bidrar till att halla
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personalomsattningen pa en hog niva. ”Sjalvmedicinering” i form av alkohol spar
pa ohalsan.

Att alkohol och droger utgor sjdlvklara inslag i arbetsmiljon kommer upp i
sa gott som alla intervjuer. Alkoholservering utgdr en problematik bade i
forhallande till gast-anstalldrelationen, alltsa risken att bli utsatt av en gast, men
aven kollegor emellan da anstdllda inom i synnerhet restaurang ofta dricker
alkohol efter jobbet, till exempel for att varva ner efter ett langt och stressigt
arbetspass. I foreliggande rapport har vi sdrskilt pekat pa de svarigheter som
anstdllda upplever att de moter nar det handlar om att efterleva alkohollagen.
Aven om man har mandat att sitta stopp genom att neka gaster alkohol s&
forsvaras detta om man servar storre grupper, det finns flera utskankningsstallen
och den personal som serverar ar oerfaren och/eller inte har de kunskaper som
kravs (om alkohollagen, det enskilda arbetsstallets rutiner och liknande). Vi vill
aven uppmarksamma ldsaren pa att vi ser ett tydligt samband i vart empiriska
material mellan narvaron av alkohol och droger i arbetsmiljon och risken att bli
utsatt for hot om vald. Detta tema har dock inte statt i fokus for arbetet med denna
rapport, men dr nagot som vi kommer att granska narmare i det fortsatta arbetet.

Nar det galler sexuella trakasserier ger intervjuerna framfor allt en inblick i
den vardagliga och i hog grad normaliserade formen av trakasserier (vad
McDonald 2012 bendmner som “the dripping tap”, det vill sdga en kran som star
och droppar). Det handlar om vardagliga 6vertramp nar man skdmtar med sexuell
anspelning, att man daskar till varandra pa stjarten, eller att gaster blir fulla och
kommer med opassande kommentarer. I vissa tidigare studier gar det dven att ldsa
om chefers maktmissbruk och delaktighet i grova sexuella trakasserier, sdsom att
erbjuda en hogre tjanst i utbyte mot sex (La Lopa & Gong, 2020; Hunt et al., 2010).
Vi vill dock podngtera att ett passivt forhallningssétt till trakasserier, repressalier
och hot ar lika allvarligt, eftersom det ocksa kan uppfattas som att dylika
beteenden underforstatt ar sanktionerade. Vidare kan vi konstatera att det sker en
viss bagatellisering av problemen med trakasserier och jargong i framforallt
restaurangmiljoerna. Ibland &r det chefer som ger uttryck for denna
bagatellisering, ndgot som kan anses vara extra olyckligt.

Grazoner och otydliga granser dr kanske den allra svéaraste aspekten for
chefer att bade forhalla sig till och att upptacka. Restauranger och i viss
utstrackning dven hotell utgor arbetsplatser, dar man ofta far valdigt goda véanner,
partners, rumskompisar och liknande. Det kollegiala Gvergar ofta i nara
vanskapsband eller mer, pa ett sitt som inte i samma utstrackning faller sig
naturligt pa andra typer av arbetsplatser. Detta dr ocksa en av lockelserna med att
ta anstdllning inom hotell, restaurang, och sasongsbetonat arbete. Det utgor en
unik mojlighet for socialt liv. Det ar darfor beklagligt att just detta ocksa utgor en
problematik nar det kommer till forekomsten av sexuella trakasserier.

Till just denna rapport har vi inte fatt ndgon intervju med sasongsanstallda,
4dven om vi efterfragade detta pa arbetsplatser bade i Are och pa Gotland. Daremot
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har flera av vara informanter ocksa haft erfarenheter av att arbeta sasong. Nar det
kommer till denna typ av arbete blir gransen mellan fritid och jobb dn mer
utsuddad an under vanliga arbetsférhallanden i samma stad som man har sitt
hem. For en framtida studie eller som fokus for fortsatt empiriinsamling inom
ramen for detta projekt skulle det vara intressant att undersdka anstillda och
chefer inom denna typ av arbete for att fa storre forstaelse for deras arbetsmiljo,
grazoner och roller.

Den hoga personalomsattningen pa manga arbetsplatser kan forklaras med
hanvisning till flera faktorer, sasom anstédllningsvillkor, lonenivder och
arbetsmiljo. En hog personalomsattning innebar ocksa svarigheter att bedriva ett
systematiskt och konstruktivt arbetsmiljoarbete, och vice versa: Att inte bedriva
ett systematiskt arbetsmiljoarbete riskerar att driva pa personalomsattningen.

Vilka kompetenser efterfragar vi hos ledarna?

For att ett ledarskap inom denna bransch ska bidra till en trygg, hallbar arbetsplats
fri fran trakasserier kravs det sarskilda kompetenser. Branschens uppbyggnad och
sammansattning av exempelvis obekvama arbetstider, langa arbetsdagar, ung
arbetskraft, och manga ganger otydliga granser mellan privatliv och arbetsliv,
innebar ocksa sdrskilda utmaningar. For att kunna leda pa ett framgangsrikt satt
maste man som chef ocksd vara medveten om vilka som &r de faktiska
problemomradena inom hotell respektive restaurang, samt se ett varde i och vilja
forbattra.

Med utgangspunkt i bade litteratur och var egen empiri med chefer och
anstéllda, kan vi konstatera att ledare behdver vara bade uppmarksamma och
lyhorda for hur de anstdllda mar och vad som hander inom organisationen.
Formaga till reflektion &r en viktig egenskap, liksom att man som chef har ett
intresse for grupprocesser, ledarskap och hallbarhet. Vidare ser vi att ledare som
ar skickliga pa att kommunicera och formedla en trygghet i hogre utstrackning gor
att anstdllda kanner tillit att komma till chefen med problem eller handelser som
berort dem illa. Att ha en aterkommande och aktiv dialog med sina anstallda ar
nodvandigt.

For att fa till en forandring i branschen maste troligtvis en viss typ av ledarskap
odlas. De som ar demokratiska, empatiska, reflekterande, har adekvat utbildning
och som bryr sig pa riktigt om sin personal har, pa ratt arbetsplats, mojlighet att
forandra och skapa en attraktiv arbetsmiljo dit ménniskor i branschen soker sig
och dér personalen bade visar respekt for varandra och kan kdnna stolthet over
verksamheten, nagot som innebdr fordelar bade ur ett foretagsekonomiskt
perspektiv och ur ett personalpolitiskt perspektiv.
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5 Slutsatser

De forskningsfragor som rapporten sokt besvara ar:

I'vilken mdin och pad vilket/vilka siitt diskuteras ledarskap i relation till trakasserier pd hotell-
och restaurangarbetsplatsen i den internationella forskningslitteraturen?

For det forsta kan vi konstatera att antalet studier pa omradet sexuella trakasserier,
hotell och restaurang samt ledarskap (management) tycks vara mycket fa. Den
forskning som publicerats i internationella tidskrifter utgar i princip uteslutande
fran ett ekonomistiskt perspektiv och berdr framfor allt organisatoriska och i
synnerhet ekonomiska problem som kan bli f6ljden av sexuella trakasserier, sdsom
skadestand, franvaro, uppsagningar, kostnader i samband med nyrekryteringar,
lagre produktivitet och effektivitet, samt samre kundservice och servicekvalitet.
Har finns med andra ord utrymme for bade fler studier, och studier som utgar fran
andra  perspektiv. dn  det  fOretagsekonomiska, = exempelvis  ett
arbetstagarperspektiv.

Vilken typ av ledarskap har bist forutsittningar att stidvja trakasserier pd hotell- och
restaurangarbetsplatsen?

Denna fraga har vi i princip besvarat under rubriken “Vilka kompetenser
efterfragar vi hos ledarna?”. Har nojer vi oss darfor med att i punktform
sammanfatta vara iakttagelser nar det galler vilka faktorer hos ledarskapet som
tycks vara av avgorande for skapandet av en god arbetsmiljo dar trakasserier
aktivt motarbetas:

e Nairvarande, engagerade och delaktiga ledare som visar omsorg om
sin personal och som inte rads att ta tag i de problem som eventuellt
uppstar.

e Ledare vars ledarskap ar inriktat mot relationsbyggande och
kommunikation och som bygger pa lyhordhet.

e Ledare som har en tydlig idé och vision om bade hur det ska vara
pa arbetsplatsen och om vilken sorts produkt eller service som ska
levereras.

e Ett ledarskap som ar inriktat mot att arbeta bort de hierarkier och
de beteenden som tillhér “den gamla skolan” och som istéllet
lagger fokus vid att skapa vélfungerande team dar man backar upp
varandra, bade inom ett team och Over granserna mellan olika
team.
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e Ledare som aktivt och malinriktat arbetar for att de anstéllda ska
kunna ha bade ett arbete och ett liv utanfor arbetet. I detta ingar att
lagga scheman med rimliga arbetspass och med utrymme for raster.

e FEtt ledarskap och en organisation/fordelning av arbete och
ansvarsomraden som innebar att alla kdnner dgarskap till samt
stolthet 6ver den produkt/service som levereras.

Vilken roll spelar forutsittningar, sisom utbildning, arbetsplatsens storlek, virdegrund,
personalomsittning etc. for ett ledarskap som dr framgdingsrikt nir det giller att skapa en
god arbetsmiljo och motverka trakasserier pd hotell- och restaurangarbetsplatsen?

De chefer som vi talade med hade alla ndgon form av utbildning, antingen pa
universitetsniva eller i form av fortbildning inom organisationen. Vi tror att
utbildning har en viss betydelse, men att den inte dr avgorande. Viktigare ar nog
att de som ska leda inom hotell- och restaurang har ratt personliga egenskaper och
att de blivit chefer inte som en nodlosning utan for att de besitter goda
ledaregenskaper. Som redan namnts verkar d@ven personalens utbildning, i till
exempel alkohollagen och hur denna ska efterlevas, ha en viss betydelse. Saknar
personalen relevanta kunskaper sa bor den som éar ledare tillse att alla har den
information och de instruktioner som de behdver for att gora ett bra jobb och
samtidigt vara trygga pa sin arbetsplats.

Vi tror att arbetsplatsens virdegrund (oavsett om denna &r uttalad eller “sitter
i vaggarna”) kan spela stor roll for hur framgéangsrik man ar i sitt arbete med att
skapa en god arbetsmiljo dar risken att utséttas for trakasserier minimeras. Pa de
arbetsplatser dar vardegrunden i princip gar ut pa ”att kunden alltid har ratt” och
ska fa sa bra service som mgjligt till nastan vilket pris som helst kan det handa att
personalens vdlmdende satts i andra rummet. Den typen av vardegrund tyckte vi
oss fa en glimt av i intervjun med den fore detta runnern pa arbetsplats Y som
menade att deras personalméten enbart handlade om hur de kunde ge annu battre
service, salja mer och liknande. Bakom kulisserna pagick samtidigt en macho- och
kramkultur som gjorde henne illa till mods. Pa denna arbetsplats pratade man
aldrig om relationerna pa arbetsplatsen, an mindre om sexuella trakasserier. Detta
kan kontrasteras mot vad som framkom i intervjuerna med anstédllda pa
arbetsplats D och Z, dar man tydligt markerade en nolltolerans mot sexuella
trakasserier, att man ar ett team och att alla behovs etc.

Nar det galler arbetsplatsernas storlek kan vi inte, pd basis av vart empiriska
material, peka ut en tydlig riktning. P4 sma arbetsplatser dr det ldttare att ha
overblick 6ver hur personalen mar, men samtidigt blir det valdigt mycket upp till
varje chef att ta individuellt ansvar for att arbetsmiljon dr god. Pa sma arbetsplatser
ar sannolikt dgaren eller chefen i hogre grad nérvarande i driften, men saknar
kanske bade den objektivitet och expertis som krdvs for ett systematiskt
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arbetsmiljoarbete. Inom storre organisationer och kedjor (exempelvis arbetsplats
B och E) finns bade HR- avdelningar och policyer, men inte nodvandigtvis en god
insyn i vad som hander dagligen pa golvet (se aven White & Hardemo 2002 {&6r en
mer utforlig diskussion om skillnaderna mellan foretag av olika storlek). Vidare
kan vi anta att man som anstélld pa en mindre arbetsplats kan vara mer utsatt om
det ar “chefen som ar problemet”, medan man i en storre organisation alltid kan
vanda sig till chefer hogre upp i hierarkin.

Arbetsplatsens fysiska forutsittningar och design kan spela en viss roll daven
da det galler att forhindra trakasserier. Exempelvis kan ett 6ppet kok innebara att
det blir svarare for den som éar frestad att ga Over gransen, eftersom det 6ppna
koket fungerar som en scen dit gasternas 6gon dras. Det dr ju ocksa en del av
podngen med att ha Oppna kok — gasternas matupplevelse accentueras av
kockarnas “show”. Andra exempel som vi stott pa i var empiri handlar om
konsseparerade omkldadningsrum och uppbyggda barer som innebar att
bartendern alltid befinner sig i ett fysiskt 6verlage gentemot géasten.

Slutligen tror vi att arbetsplatser som har en mer stabil personalgrupp, med
anstallda som trivs och vill vara kvar lite langre an vad som &r vanligt i den har
branschen, dr en viktig forutsdttning. Som vi redan péapekat underldttas ett
systematiskt arbetsmiljoarbete och kvalitetsarbete av en stabil personalgrupp,
samtidigt som ett sddant arbete ocksa borgar for de anstilldas trivsel och stolthet
over det arbete som utfors, ndgot som i sin tur 6kar sannolikheten att man vill vara
kvar.
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Bilaga 1

Intervjumanual: Arbetsgivare och chefer.

e Om du sjdlv far beskriva arbetsplatsen och arbetsmiljon — vad
karakteriserar den?

e Hur arbetar ni for att forebygga och hantera trakasserier och hot om vald?
(Relationerna mellan chef-anstalld, anstélld-anstalld, gast-anstalld).

e Vad kravs for att personalen ska vaga beratta for ndrmaste (lampliga)
chef?

e Finns det ndgra malkonflikter eller motsattningar inbyggda i
verksamheten som gor det svart att arbeta forebyggande samt hantera
den har typen av problem?

¢ Hur dstadkommer man en attraktiv arbetsplats och en hallbar psykosocial
arbetsmiljo i den héar branschen? Vad ar ‘receptet’ tror du?

e Mojlighet att aterkomma fOr att intervjua personalen?
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Bilaga 2

Intervjumanual: Anstillda (enskilda intervjuer).

Bakgrund:
Anstdllning, yrkeskategori och avdelning
Ungefarlig alder
Branscherfarenhet (ungefar hur lang tid i branschen)

Om du sjalv far beskriva din arbetsplats och din arbetsmiljo — vad
karakteriserar den?

Hur agerar du i det fall ndgon du moter i arbetet utsdtter dig for
trakasserier av nagot slag?

Hur agerar du om en kollega utsatts?

Hur agerar du i det fall du eller ndgon kollega utsatts for nagon form av
hot?

Om négot hander pa arbetet (eller i en arbetsrelaterad situation) som gor
att du eller ndgon annan kadnner sig utsatt — vem eller vilka vander du dig
till for hjalp och stod?

Finns det nagot som ni kollegor gor gemensamt for att undvika att ndgon i
arbetslaget eller pa arbetsplatsen utsitts for trakasserier eller hot om vald?

Vet du om det finns nagra riktlinjer/policies pa din arbetsplats for att
hantera och forebygga den har typen av problem?

Vet du om det finns nagra rutiner, verktyg och metoder pa din arbetsplats
for att hantera och forebygga den héar typen av problem?

Finns det nagonting i hotell- och restaurangverksamheten som gor det
svart att forebygga och hantera trakasserier, (hot om) vald och liknande
enligt din mening?

Finns det ndgonting som kan forbattras pa din arbetsplats och i din

arbetsmiljo nér det galler forebyggande arbete och hantering av den har
typen av problem?
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Bilaga 3
Litteratursokning: Exempel pa sokstringar i Primo, Scopus, Leisure Tourism
och Google Scholar.

e “leadership hospitality”

e ”leadership in restaurant kitchens”

e “leadership AND hospitality AND harassment”

e (laissez faire) AND (leadership) AND (hospitality)

e (management OR leader*) AND (”sexual harassment”) AND (employee*
OR staff)

e ("servant leadership" OR "empowering leadership" OR "paradoxical
leadership") AND (hospitality OR restaurant®) AND (staff OR employee*)

¢ (leader* OR manager* OR management OR boss* OR "head chef") AND
(harassment OR "sexual harassment" OR "racist harassment"” OR violence)
AND (hospitality OR "hospitality industr*" OR restaurant® OR "restaurant
kitchen*" OR hotel* OR tourism)
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