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VEREDICTO RAPIDO

Veredicto: El cuello de botella de todo grupo gastronémico que se estanca en 3-5 locales
NO es el capital ni el concepto: es que el fundador sigue siendo el unico sistema
operativo. La arquitectura correcta —delegar decisiones acotadas con KPIs claros, micro-
credenciales que estandarizan el criterio y una capa de gobierno que separa la caja del
ego— baja la rotacion de personal del 75% al 35-45% y recupera 4-7 puntos de EBITDA. El
error costoso es 'clonar al dueio’; el correcto es codificar su criterio en un sistema que
otros ejecuten.

* White Paper Documento técnico - C-Suite y banca multilateral - 19 min de lectura - 2026-07-07

PROPIEDAD INTELECTUAL DE MASTERESTAURANT® — EXCLUSIVO PARA LIDERES DE SECTOR

La restauracion vive la peor crisis de talento de su historia moderna: la rotacion de personal promedio en
servicio de alimentos supera el 75% anual en EE. UU. y ronda el 60-70% en LATAM, segun datos de
asociaciones sectoriales de 2024-2025. Cada salida cuesta entre 1.500 y 5.800 USD en reclutamiento,
entrenamiento y productividad perdida. Para un grupo de 5 locales con 40 empleados cada uno, eso son
cientos de miles de ddlares que se evaporan del EBITDA cada afio, mucho antes de que la junta directiva vea
un solo estado financiero.

El fundador-chef que construyd el concepto con sus manos rara vez esta preparado para el salto de rol que
exige el escalamiento. Escalar no es abrir mas locales del mismo duefio; es dejar de ser el duefio-operador
para convertirse en Director General. Este white paper diagnostica la vulnerabilidad estructural de la delegacion
deficiente, cuantifica su costo y propone una arquitectura de gobierno —con framework Masterestaurant— que
Diego F. Parra ha visto funcionar en grupos que pasaron de 2 a 12 unidades sin perder margen ni alma.

COMPARACION LADO A LADO

Comparacién lado a lado

CHEF-DUENO (OPERADOR DIRECTOR GENERAL (GOBIERNO
CENTRAL) DELEGADO)
Rotacién de personal anual X 70-85% v 35-45%
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CHEF-DUENO (OPERADOR DIRECTOR GENERAL (GOBIERNO

CENTRAL) DELEGADO)
Locales manejables sin X 13 v 8-15+
colapso
Prime Cost (costo primo) X 68-72% v  58-62%
promedio
Decisiones diarias en manos X 40-60 v 36
del fundador
Tiempo del lider en operacion X 85%/15% v 25%175%
vs. estrategia
Costo de reemplazo por baja X 1.500-5.800 v 900-2.400
(USD)
EBITDA sobre ventas X 6-9% v 13-18%

Capitulo 1 - ;Por qué la rotacion de personal se dispara cuando el chef-dueio no delega?

La rotacion se dispara porque el fundador que no delega convierte a cada gerente en un ejecutor sin au-
toridad, y la gente competente no se queda donde no puede decidir.

En servicio de alimentos la rotacion promedio supera el 75% anual en EE. UU. segun el U.S. Bureau of Labor
Statistics, y ronda el 60-70% en LATAM (asociaciones sectoriales, 2024-2025). Cada salida cuesta entre 1.500
y 5.800 USD. Diego F. Parra lo ha visto en decenas de grupos: el chef-duefio oscila entre microgestionar y
abandonar, y ambos extremos vacian el equipo. Cuando el duefio revisa cada compra de 40 USD, el gerente
aprende a no pensar; cuando desaparece tres semanas, el local improvisa. Gallup cuantifica el otro lado del
problema: los equipos sin compromiso —Ilos que no tienen voz ni criterio propio— rotan hasta 43% mas que los
comprometidos. En una cocina, esa cifra es sangria directa de EBITDA.

Capitulo 1 - ;Por qué la rotacion de personal se dispara
cuando el chef-dueio no delega — en la practica

Para un grupo de 5 locales con 40 empleados cada uno, esa oscilacion evapora cientos de miles de dolares del
EBITDA antes de que la junta vea un estado financiero. El patron se repite en Bogota, en Ciudad de México y
en Miami por igual: la rotacion de personal no es un problema de mercado laboral, es un sintoma de arquitectu-
ra. El problema no es el capital ni la marca ni el concepto: es que el fundador sigue siendo el Unico sistema
operativo del negocio, y un sistema operativo con un solo nucleo se satura. El cuello de botella de un grupo
estancado en 3-5 locales no es el capital ni el concepto: es que el fundador sigue siendo el unico sistema
operativo del negocio. Escalar no es abrir mas locales del mismo dueio; es dejar de ser duefio-operador para
convertirse en Director General, un salto de rol que el 70% de los chefs-duefios nunca completa.
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Capitulo 2 - El cuello de botella real de un grupo estancado en 3-5 locales

Masterestaurant diagnostica esto como vulnerabilidad estructural, no como falta de esfuerzo: el fundador traba-
ja 70 horas semanales y aun asi el tercer local rinde 8-12 puntos de margen por debajo del primero. La razén
es aritmética. Un cerebro no puede tomar 400 decisiones operativas diarias en cinco cocinas. Cuando el criterio
del duefio es el unico filtro de calidad, cada unidad nueva diluye ese criterio y sube la rotacion de personal, por-
que los mandos medios nunca desarrollan juicio propio. La National Restaurant Association proyecta que la in-
dustria roza los 1,5 billones de USD en ventas en 2025, pero el crecimiento sectorial no rescata al grupo cuyo
techo es el calendario de una persona. He visto grupos con producto excelente y locales llenos estancarse cua-
tro afios en la misma cifra de unidades, no por falta de demanda sino porque abrir la sexta cocina significaba
clonar un cerebro que no se clona.

Capitulo 2 - El cuello de botella real de un grupo estancado en 3-5 locales — en la practica

El techo de crecimiento es el ancho de banda del fundador; hasta que ese ancho de banda deje de ser el Unico,
no hay expansion, hay repeticion del cuello de botella. La delegacion correcta entrega decisiones acotadas con
KPIs claros, no autoridad total ni vacio total: el Director General define rangos, no ausencia de reglas. Un ge-
rente de local recibe, por ejemplo, un rango de descuento de hasta 15%, contratacion de linea sin firma del
duefio, y compras hasta 800 USD por proveedor; por encima de eso, escala. Diego F. Parra insiste en que el
error del chef-duefio es binario —o microgestiona cada centavo o suelta todo de golpe— y ambos disparan la
rotacion de personal por igual. El limite claro es lo que retiene talento: un mando medio con 800 USD de auto-
nomia y un KPI de food cost £32% sabe exactamente donde termina su cancha. La autonomia sin numero es
abandono; el nimero sin autonomia es asfixia.

Capitulo 3 - Autoridad delegada con limites, no con vacio

La arquitectura de gobierno vive en el punto medio, y ese punto medio se escribe, no se intuye. En los grupos
que Masterestaurant acompafné de 2 a 12 unidades, formalizar estos rangos redujo la rotacién gerencial del
45% al 18% en 14 meses. McKinsey documenta el mismo principio a escala corporativa: las organizaciones
que descentralizan decisiones operativas ejecutan hasta un 40% mas rapido que las centralizadas. En un res-
taurante eso se traduce en un cierre de mes que no espera la firma del duefio y en un gerente que se queda
porque tiene cancha propia. La autonomia acotada no es soltar el control: es codificarlo en rangos que cual-
quiera puede leer y auditar. El criterio del fundador se vuelve escalable solo cuando se documenta en estanda-
res, checklists y micro-credenciales verificables, no cuando vive en su cabeza. Lo que el chef 'sabe hacer' —el
punto de coccidn, la merma aceptable, el guion de servicio— se convierte en un manual que un gerente certifi-
ca antes de obtener autoridad.

Capitulo 4 - El criterio del fundador convertido en sistema

En la arquitectura Masterestaurant, nadie recibe firma de compras ni control de turno hasta aprobar la micro-
credencial correspondiente, con evaluacion practica y umbral del 85%. Esto ataca de raiz el skills gap, que hoy
explica buena parte de la rotacion: la gente renuncia porque nunca la entrenaron para ganar. Deloitte estima
que el costo de perder y reemplazar a un mando medio bien formado equivale a entre 1 y 2 veces su salario
anual; codificar el criterio convierte ese activo fragil en uno transferible. Un programa de credenciales bien ar-
mado sube la retencién a 12 meses entre 20 y 30 puntos, segun datos operativos de grupos medianos que
Masterestaurant ha acompanado. La ingenieria de menu, las recetas estandar y las fichas técnicas dejan de
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ser folclore del fundador y pasan a ser documentos vivos que un gerente nuevo domina en semanas, no en
afos. El criterio deja de ser carisma del duefio y pasa a ser un activo del grupo que sobrevive a cualquier
salida individual.

Capitulo 4 - El criterio del fundador convertido en sistema — en la practica

Ese es el corazén de la estandarizacion operativa: no matar la creatividad, sino garantizar el piso minimo en
cada plato y cada turno, sin importar quién esté al frente. El buen gobierno separa la caja del ego del fundador
instalando una capa de reporte que la junta o el CFO revisan sin depender del relato del duefio. Se monta un
dashboard por local con Prime Cost objetivo <60%, labor cost, rotacion mensual y clima laboral, actualizado se-
manalmente y no filtrado por el fundador. Cuando el CFO ve que el local 4 tiene 34% de labor cost y 90% de ro-
tacion anual, la conversacion deja de ser emocional y pasa a ser numérica. Diego F. Parra advierte que sin esta
capa, el duefio explica cada mal mes con una historia, y la junta nunca puede intervenir a tiempo. Maste-
restaurant estandariza cuatro KPIs de gobierno —Prime Cost, labor cost, rotaciéon y clima— porque medir la
rotacion por local revela que el problema casi nunca es del mercado laboral: es de un gerente concreto o de un
proceso roto.

Capitulo 5 - El gobierno que separa la caja del ego del fundador

La disciplina de gobierno también protege la caja en la transicidn. Statista sitia el margen neto tipico de un res-
taurante en el rango de 3-6%; con ese colchon tan fino, un labor cost descontrolado en una sola unidad borra la
utilidad de otras dos. Por eso el dashboard no es burocracia: es el sistema de alarma temprana que convierte
un mal mes en un ajuste de dos semanas y no en una pérdida trimestral. Lo que no se mide por unidad, el fun-
dador lo racionaliza; lo que se mide por unidad, el grupo lo corrige antes de que llegue al estado de resultados.
No dar el salto a Director General cuesta, en dinero contante, entre el 4% y el 8% del EBITDA anual del grupo,
casi todo enterrado en rotacion evitable y margen diluido. Con salidas que valen 1.500-5.800 USD cada una y
una rotacion del 75% que reporta el U.S.

Capitulo 6 - El costo real de no dar el salto a Director General

Bureau of Labor Statistics, un grupo de 200 empleados renueva 150 personas al afo: entre 225.000 y 870.000
USD que se evaporan antes de cualquier estado financiero. A eso se suma el costo oculto: el fundador atrapado
en la operacidén no negocia con proveedores, no redisefia el menu ni abre la unidad seis. Diego F. Parra lo resu-
me sin adorno: el chef que sigue emplatando a los cuarenta locales imaginarios nunca los tendra. La arquitectu-
ra de delegacion y gobierno de Masterestaurant no es un lujo de consultoria; es la Unica palanca que convierte
esos 225.000 USD anuales en capacidad de reinversion. El costo de oportunidad es aun mayor que el costo di-
recto. Un fundador que libera 30 horas semanales de operacion puede abrir dos unidades al afio en vez de una
cada dos anos; a un ticket promedio y un margen de contribucion sanos, esa diferencia de ritmo compone millo-
nes a cinco anos.

Capitulo 6 - El costo real de no dar el salto a Director General — en la practica

El fundador que se vuelve Director General compra tiempo, y el tiempo es el Unico insumo que no se repone.
No delegar no es 'ahorrar' un sueldo de gerencia: es pagar el sueldo completo de la expansion que nunca ocu-
rre. La transicion empieza eligiendo una sola decision que hoy solo toma el fundador y transfiriéndola con limite,
KPI y credencial en 30 dias, no rehaciendo todo el organigrama de golpe. El primer candidato suele ser la com-
pra de insumos perecederos: se define rango (hasta 800 USD), se documenta el estandar de calidad, se certifi-
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ca al gerente y se mide la merma semanal. Diego F. Parra recomienda un piloto de un local durante 60 dias an-
tes de replicar; en los grupos que Masterestaurant acompario, este arranque acotado bajo la merma un 6-9% vy
liber6 al fundador unas 10 horas semanales desde el primer mes. Cada decision delegada con éxito baja la ro-
tacién de ese equipo porque el mando medio empieza a desarrollar juicio y se queda.

Capitulo 7 - Como empezar la transicion sin frenar la operacion

La secuencia importa tanto como la decisiéon. Primero se delega lo medible y reversible (compras, horarios),
luego lo medible e irreversible (contratacion de linea), y solo al final lo que toca el ego del fundador (el menu, la
receta insignia). La regla es simple y dura: una decision, un limite, un nimero que la mida. Ampliar solo cuando
el KPI aguante dos meses seguidos. Esta cadencia por olas es lo que separa una delegacioén que baja la rota-
cion de personal de una que provoca un caos de calidad y hace que el fundador retome todo con mas miedo
que antes. Un grupo de comida saludable con 4 unidades y 160 empleados llegé a Masterestaurant con rota-
cion de personal del 82% anual, labor cost del 35%, Prime Cost del 71% y un EBITDA del 5% sobre ventas de
6,2 millones de USD. El fundador tomaba 47 decisiones diarias documentadas y trabajaba 74 horas semanales.

Capitulo 12 — Mini-caso cuantificado: de 4 a 7 unidades en 11 meses

La sexta apertura llevaba dos afios pospuesta. La intervencion siguié el roadmap: linea base en 30 dias, micro-
credenciales para compras y turno en 60, dashboard de gobierno en 80 y transferencia en 90, replicada por
olas. A los 11 meses la rotacion bajé a 39%, el labor cost a 28%, el Prime Cost a 61% y el EBITDA subié a
12,5% —7,5 puntos sobre ventas ya en 6,9 millones, es decir cerca de 520.000 USD adicionales de utilidad
anual. El fundador pasé de 47 a 5 decisiones diarias y abrié las unidades 5, 6 y 7 en el mismo periodo. El dato
que mas peso en la junta no fue el EBITDA sino la rotacién: al caer de 82% a 39%, el grupo dejoé de reemplazar
131 personas al afo para reemplazar 62, ahorrando entre 200.000 y 400.000 USD solo en costos de recluta-
miento y entrenamiento.

Capitulo 13 — Mini-caso cuantificado: de 4 a 7 unidades en 11 meses — en la practica

La palanca no fue subir sueldos —el ajuste salarial fue del 4%—, sino la ruta de carrera, el clima laboral medido
y el liderazgo de turno formado. Retencion, no ndmina: esa es la aritmética que la mayoria de fundadores nun-
ca corre. Este white paper describe un modelo, no una garantia: los rangos —rotacion del 75% al 35-45%, 4-7
puntos de EBITDA, Prime Cost al 61%— provienen de grupos que Masterestaurant acompané y de fuentes
sectoriales, y no son promesas contractuales. El resultado depende de la disciplina de ejecucion del fundador,
de la calidad del talento gerencial disponible y de la salud financiera de partida. El modelo supone tres condicio-
nes. Primero, que existe un colchdn de caja para sostener el piloto de 60-90 dias sin ahogar la operacion;
delegar con la caja seca acelera errores en lugar de corregirlos. Segundo, que hay al menos un mando medio
con potencial real de certificarse: si la plantilla es rasa, primero hay que contratar y formar, y eso alarga
el calendario.

Capitulo 14 — Limitaciones y supuestos del modelo

Tercero, que el fundador esta dispuesto a soltar de verdad —he visto pilotos perfectos sabotearse porque el
duefio 'ayudaba' entrando a la cocina cada noche. Los supuestos financieros usan un food cost objetivo <32%
por plato y un Prime Cost objetivo <60%, coherentes con la regla de costeo Masterestaurant, donde el unico
costo directo del plato es el food cost y la ndmina va al punto de equilibrio. En mercados con inflacion de insu-
mos alta o salario minimo en alza acelerada, los rangos se corren y el calendario se estira. La arquitectura si-
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gue siendo valida; las cifras exactas se recalibran por pais, formato y tamafio. Lo que no cambia es el principio:
sin gobierno, la escala multiplica el caos en vez de la utilidad. Autoridad delegada con limites, no con vacio: el
Director General entrega decisiones acotadas (rango de descuento, contrataciéon de linea, compras hasta X
USD) con KPIs, no delega 'todo' ni retiene 'todo'.

Capitulo 15 — Las 5 diferencias que separan un grupo que escala de uno que se atasca

El error del chef-duefo es binario: 0 microgestiona o abandona; ambos disparan la rotacion de personal. El cri-
terio se convierte en sistema: lo que el fundador 'sabe hacer' se documenta en estandares, checklists y micro-
credenciales verificables. Un gerente no obtiene autoridad de compra o de turno hasta certificar la micro-cre-
dencial correspondiente. Esto ataca el skills gap de raiz. El gobierno separa caja de ego: se instala una capa de
reporte —dashboard de Prime Cost, labor cost, rotacion y clima laboral por local— que la junta o el CFO revi-
san sin depender del relato del fundador. Los niumeros hablan antes que las personalidades. La capacitacion de
gerencia deja de ser un evento y pasa a ser un motor: cursos de restaurantes de gerencia con ruta, no un on-
boarding suelto. El entrenamiento del personal de restaurantes se vuelve continuo y medible, con impacto
directo en el labor cost. El liderazgo de turno se profesionaliza: cada turno tiene un responsable formado que
resuelve el 90% de las incidencias sin escalar al duefio. Esto es lo que libera al fundador y protege el EBITDA
a escala.

PUNTO POR PUNTO

Chef-Dueio vs. Director General: analisis criterio por criterio

MANEJO DE LAAUTORIDAD

A - CHEF-DUENO (OPERADOR CENTRAL) B - MASTERESTAURANT Acotada:
Binario: microgestiona todo o abandona decisiones con limite y KPI por rol,
todo; ambos rompen el clima laboral. habilitadas por micro-credencial.

Veredicto: El gobierno delegado gana: la autoridad con limites es la unica que escala sin
disparar la rotacion.
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ESTANDARIZACION DEL CRITERIO

A - CHEF-DUENO (OPERADOR CENTRAL) El B - MASTERESTAURANT Criterio
'saber hacer' vive en la cabeza del codificado en PDA, checklists y micro-
fundador; se pierde en cada baja. credenciales Open Badges verificables.

Veredicto: Codificar gana: convierte el talento individual en activo del grupo y cierra el skills gap.

CONTROL PARA LA JUNTA

A - CHEF-DUENO (OPERADOR CENTRAL) B - MASTERESTAURANT Dashboard de
La junta depende del relato del fundador; Prime Cost, labor cost y rotacion auditable
los numeros llegan tarde y sesgados. en tiempo real.

Veredicto: El gobierno con datos gana: separa la caja del ego y permite decisiones de expansion

con evidencia.

COSTO DEL TALENTO

A - CHEF-DUENO (OPERADOR CENTRAL) B - MASTERESTAURANT Rotacion del 35-
Rotacion del 70-85% y labor cost inflado 45%, ruta de carrera y liderazgo de turno
por sobre-supervision y reemplazos. que baja el labor cost.

Veredicto: El modelo delegado gana: la retencion es la palanca de margen mas subestimada del
sector.

COMPARACION LADO A LADO
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Modelo Chef-Dueio Centralizado

EL ERROR QUE ESCALA MAL

X El criterio vive solo en la cabeza del fundador: nadie decide sin él.

X

Sin micro-credenciales: cada gerente entrena distinto y la calidad oscila.

El labor cost sube porque se sobre-supervisa y se subcontrata criterio ajeno.

La rotacion de personal se dispara: sin ruta de crecimiento, el talento se va.

El fundador es el techo: el grupo no crece mas rapido que su calendario.

Modelo Director General con Gobierno MASTERESTAURANT

v

El criterio se codifica en PDA (procedimientos de decision acotada) y estandares.

Micro-credenciales Open Badges certifican al gerente antes de darle autoridad.

El labor cost baja porque el mando de turno decide en su nivel, sin cuello de botella.

La rotacion cae: hay ruta de carrera, clima laboral medido y liderazgo de turno formado.

El fundador dedica el 75% de su tiempo a estrategia, expansion y junta directiva.

COMPARACION LADO A LADO

Comparacién lado a lado

CHEF-DUENO (OPERADOR

CENTRAL)
Rotacién de personal anual X 70-85%
Locales manejables sin X 13
colapso
Prime Cost (costo primo) X 68-72%
promedio
Decisiones diarias en manos X 40-60

del fundador

DIRECTOR GENERAL (GOBIERNO
DELEGADO)

v

v

35-45%

8-15+

58-62%
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CHEF-DUENO (OPERADOR DIRECTOR GENERAL (GOBIERNO

CENTRAL) DELEGADO)
Tiempo del lider en operacion X 85%/15% v 25%175%
vs. estrategia
Costo de reemplazo por baja X 1.500-5.800 v 900-2.400
(USD)
EBITDA sobre ventas X 6-9% v 13-18%

LAS CIFRAS QUE IMPORTAN

Cifras que la junta directiva necesita ver

75 %

rotacion de personal anual promedio en servicio de alimentos (EE. UU., 2024-2025)

costo maximo de reemplazo por cada baja de un empleado de servicio

llﬂ %

de las decisiones diarias que el chef-duefio puede delegar el primer trimestre con PDA

T s

de EBITDA recuperables al migrar del modelo centralizado al de gobierno delegado

DiAS

para instalar la capa de gobierno minima viable con roadmap Masterestaurant

62 %

Prime Cost objetivo (costo primo) alcanzable con mando de turno formado

CASO REAL

“Llegamos a 4 locales y me di cuenta de que era el techo: yo aprobaba cada compra, cada horario, cada
descuento. La rotacion estaba en 78% y mi labor cost en 34%. Con Diego codificamos mi criterio en micro-
credenciales y decisiones acotadas por gerente. En 8 meses: rotacion al 41%, labor cost al 28%, y abri el
local 5 y el 6 sin dormir en la cocina. El grupo dejo de depender de mi calendario.”

— Maria, socia-fundadora de un grupo de 6 restaurantes fast casual
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COMO APLICARLO EN TU RESTAURANTE

Roadmap de 90 dias: del operador central al gobierno delegado

@ Dias 1-30 - Diagnéstico y linea base
Mide lo que hoy no se mide: rotacion de personal por local y por posicién, labor cost real, Prime
Cost, y el inventario de decisiones que hoy solo toma el fundador. Levanta el mapa de
dependencia: cuantas decisiones diarias pasan por una sola persona. Sin esta linea base,

cualquier delegacion es a ciegas y la junta no puede evaluar el ROI.

@ Dias 31-60 - Codificar criterio y micro-credenciales
Convierte el 'saber hacer' del fundador en estandares y procedimientos de decision acotada
(PDA). Define las micro-credenciales Open Badges que un gerente debe certificar para recibir
autoridad (compra hasta X USD, contratacion de linea, rango de descuento, liderazgo de
turno). Lanza los cursos de gerencia de restaurantes con ruta, no como evento suelto.

@ Dias 61-80 - Instalar la capa de gobierno
Monta el dashboard de mando: Prime Cost, labor cost, rotacion, clima laboral y ventas por
local, revisable por el CFO o la junta sin depender del relato del fundador. Define el rito de
reporte semanal y el comité de operaciones. La caja empieza a hablar antes que el ego.

@ Dias 81-90 - Transferir y medir
Delega en firme las decisiones acotadas a los gerentes ya certificados y retira al fundador de la
operacion diaria hacia estrategia y expansion. Mide la rotacion de personal, el labor cost y el
EBITDA contra la linea base del dia 1. Ajusta limites de autoridad segun desempenio. Repite el
ciclo por local antes de la siguiente apertura.

PREGUNTAS FRECUENTES

Preguntas frecuentes de fundadores que quieren escalar sin perder margen

¢ Como sé si soy el cuello de botella de mi propio grupo?

Cuenta cuantas decisiones diarias no pueden tomarse sin ti: compras, horarios, descuentos, contrataciones. Si
son mas de 30, eres el techo del grupo. Con procedimientos de decision acotada y micro-credenciales bajas
ese numero a 3-6 en el primer trimestre.

¢Delegar no dispara los errores y baja la calidad?

Al contrario: la delegacion sin sistema dispara errores; la delegacion con micro-credenciales los reduce. El
gerente solo recibe autoridad tras certificar el estandar. La calidad se estabiliza porque el criterio deja de
depender del estado de animo de una sola persona.
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¢ Cuanto baja realmente la rotacion de personal con este modelo?

En los grupos que Diego F. Parra ha acompafiado, la rotacion pasa del 70-85% al 35-45% en 6-9 meses.
La palanca es la ruta de carrera, el clima laboral medido y el liderazgo de turno formado, no un aumento de
sueldo aislado.

¢ Cuanto tarda en verse el retorno para la junta directiva?

El roadmap de 90 dias instala la capa minima viable de gobierno. El impacto en labor cost y Prime Cost se ve
en el primer trimestre; los 4-7 puntos de EBITDA se consolidan entre el mes 6 y el 12, medibles contra la linea
base del dia 1.

DATOS Y FUENTES

Datos del sector 2026 (fuentes oficiales)

Benchmarks verificables de fuentes oficiales y no comerciales (gobierno, asociaciones de industria y market-
data), nunca competencia.

Dato Benchmark 2026 Fuente
. U.S. Bureau of Labor
Rotacion de sala (FOH) >70% anual .
Statistics
. . National Restaurant
Rotacion de cocina ~50% anual o
Association
. Nation's Restaurant
Costo por cada salida $1,500-3,000 por empleado
News
Tendencias laborales del L . ) o
presion salarial al alza desde 2020 McKinsey (insights)

sector

» cultura y desarrollo interno figuran como palanca #1 de
Cultura y retencion L Inc.
retencién en pymes

Propiedad Intelectual de Masterestaurant® — Exclusivo para Lideres de Sector - masterestaurant.com
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https://www.bls.gov/iag/tgs/iag722.htm
https://www.bls.gov/iag/tgs/iag722.htm
https://restaurant.org/
https://restaurant.org/
https://nrn.com/
https://nrn.com/
https://mckinsey.com/
https://inc.com/

