Executive Briefs

Delegacion y segundos al mando: el
activo que su grupo no tiene en el balance

‘ Por Diego F. Parra - Actualizado 2026-08-12 - Liderazgo y Equipo

VEREDICTO RAPIDO

Veredicto: la delegacion no es un rasgo de caracter del gerente, es una ARQUITECTURA
DE DECISION que se disefia, se documenta y se mide — y en una operacién de salén sin
segundos al mando formados, el gerente se convierte en el unico punto de falla de un
negocio que ya vive con margen neto de 3% a 9% (Statista).

La cifra que ordena la conversacion de junta es de Gallup: los equipos con gerentes muy
comprometidos rinden 21% mas rentabilidad y 41% menos defectos de calidad. La
delegacion es el mecanismo que multiplica ese gerente por tres o cuatro turnos en vez de
agotarlo en uno.

* Executive Brief Brief estratégico - CEOs, juntas directivas e inversores - 18 min de lectura - 2026-08-12
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Un grupo de tres unidades en la banda de 500 mil a 1 millén de dolares anuales por local pierde a su gerente
estrella un martes de febrero, y el jueves ya se nota en el ticket promedio: nadie sube postres porque nadie
sabia que subir postres era una decision del turno y no una casualidad. Esa es la factura real de no haber
formado segundos al mando.

El contexto de mercado no ayuda: 62% de los operadores reportan estar cortos de personal para la demanda
que tienen (National Restaurant Association, 2024) y 91% de los lideres de hospitalidad dicen que contratar
sigue siendo dificil (Hireology, 2025). Cuando el mercado laboral no da relevos, el relevo se fabrica adentro o
no existe.

En Masterestaurant tratamos la delegacion como due diligence operativa, no como un tema de recursos
humanos: si una unidad no puede operar catorce dias sin su gerente titular sin que el margen de contribucion
se mueva, esa unidad no es un activo transferible, es una dependencia personal con manteles.

COMPARACION LADO A LADO

Comparacién lado a lado

Rotacion voluntaria del equipo
de salén

Retencioén tras el onboarding

Rentabilidad por unidad

Defectos de servicio y
recocinados

Satisfaccion laboral atada al
mando

Riesgo de fuga generacional
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LINEA BASE DEL SECTOR (FUENTE
CITADA)

X 45% de quienes renuncian citan al
mal gerente como causa #1 (Toast, 2023)

X Onboarding débil = base de
comparacion; el solido mejora la
retencion 82% (Brandon Hall Group)

X Margen neto del sector entre 3% y
9% (Statista)

X Equipos con gerencia poco
comprometida: base de defectos (Gallup)

X 73% de los empleados afirman que
la relacion con su gerente define su
satisfaccion (7shifts, 2024)

X  31% de los empleados Gen Z planea
cambiar de trabajo en 6 meses, desde
25% en 2024 (TriNet, 2025)

OBJETIVO CON
ARQUITECTURA DE
DELEGACION MR

v" Reduccion de 31% en rotacion
voluntaria con reconocimiento
estructurado en el turno (Nectar,
2025)

v 82% mejor retencion al certificar
al segundo al mando como duefio
del onboarding de piso

v 21% mas rentabilidad en
equipos con gerencia muy
comprometida (Gallup)

v 41% menos defectos de calidad
con gerencia comprometida y
decision delegada (Gallup)

v' Tres relaciones de mando por
unidad en vez de una: el 73% deja
de depender de una sola persona

v Ruta de ascenso visible a
segundo al mando: 70% de la Gen Z
prioriza equilibrio y progresion (All
Gravy)
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LINEA BASE DEL SECTOR (FUENTE OBJETIVO CON
CITADA) ARQUITECTURA DE
DELEGACION MR

Presion de labor cost X 96% de los operadores citan los v Horas de gerencia titular
costos laborales crecientes como reto liberadas hacia ventas y menu
principal (National Restaurant engineering, sin afiadir ndmina

Association, via Louisiana Restaurant
Association, 2025)

Exposicion a incidentes y X 31% de las lesiones en servicio de v Segundo al mando certificado

multas alimentos causan dias fuera de trabajo en apertura, cierre y protocolo: la
(BLS) y la multa grave de OSHA llega a supervision no desaparece cuando
16.550 USD (OSHA, 2025) el titular libra

1. ¢ Qué decision debe tomar un operador de menos de 500 mil délares anuales?

Por debajo de 500 mil délares de facturacion anual la decision es nombrar UN segundo al mando de
turno, sin cambiar la némina, y darle tres decisiones cerradas:

comping hasta 25 dodlares por mesa, reasignacion de estaciones y corte de una promocién que esté rompiendo
la cocina. La banda pequefia no aguanta un puesto nuevo, porque con un margen neto sectorial de 3 a 9%
(Statista) un salario adicional de 18 mil délares se come entre un cuarto y la mitad de la utilidad del aifo. Pero si
aguanta documentar quién decide qué cuando el duefio no esta, y eso no cuesta dinero, cuesta dos tardes. El
umbral numérico para esta banda: si el titular trabaja mas de 55 horas semanales y la operacién cierra menos
de 6 turnos sin él al mes, ya esta pagando el costo sin tener el activo. Entre 500 mil y 1 millon de ddlares anua-
les conviene un asistente de gerencia formal a 30-38 mil ddlares anuales, y el nUmero que lo justifica no es el
salario, es la rotacion que evita.

2. La banda de 500 mil a 1 millén: el primer segundo pagado

El 45% de quienes renunciaron citan al mal gerente como factor nimero uno (Toast 2023), y en esta banda el
mal gerente casi nunca es malo: esta reventado cubriendo doce turnos seguidos. Un grupo de tres unidades
que pierde a su titular un martes ve el efecto el jueves en el ticket promedio, porque nadie sube postres cuando
nadie sabia que subir postres era una DECISION del turno y no una casualidad amable del servicio. Umbral:
cuando el titular acumula mas de 50 horas y la unidad supera 60 mil dolares de venta mensual, el asistente se
paga solo con dos puntos de ticket. Superado el millon de dolares por local, la operacién necesita DOS
segundos formados —uno de salén, uno de cocina— con autoridad escrita sobre compras menores, horarios y
comping, porque a esta escala el gerente titular ya no puede estar fisicamente en los treinta y tantos turnos que
produce el ochenta por ciento de la venta.

3. Por encima de 1 millon: la delegacion deja de ser opcional

Gallup mide que los equipos con gerentes muy comprometidos entregan 21% mas rentabilidad y 41% menos
defectos de calidad (State of the American Manager), y el compromiso del gerente se hunde cuando nunca pue-
de soltar. El umbral que uso en Masterestaurant es duro y sin matices: si la unidad no puede operar catorce
dias corridos sin su titular sin que el margen de contribucion se mueva mas de un punto, no hay activo transferi-
ble, hay una dependencia personal con manteles. Arriba de 5 millones de ddélares aparece un perfil distinto —el
restaurante de chef mediatico, el tematico de gran formato, el concepto de celebridad— donde la delegacion
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choca con la promesa de marca: el comensal paga por una firma y la firma no puede estar en 3.500 servicios al
afo. Ahi la arquitectura correcta separa lo INDELEGABLE (menu, criterio de producto, presencia programada
en fechas pico) de lo delegable, que es practicamente todo lo demas, y se documenta con nombre y apellido en
un manual de decision.

4. Mas de 5 millones: el caso de gama alta y su trampa reputacional

Con multas de OSHA de hasta 16.550 dolares por violacion grave desde enero de 2025 (OSHA, Penalties
2025), la ausencia de un segundo con autoridad sanitaria y de seguridad no es un tema de estilo gerencial, es
exposicion legal en una casa que factura ocho cifras acumuladas por temporada. A partir de 10 millones de do6-
lares consolidados, el problema deja de ser el segundo de cada unidad y pasa a ser la BANCA: cuantos geren-
tes listos para promover tiene usted por cada apertura o baja prevista en los proximos doce meses. La cifra que
ordena la conversacion viene de Brandon Hall Group, con 82% mejor retencion en organizaciones que tienen
un onboarding solido (via StaffedUp), y de Nectar, con 31% menos rotacion voluntaria donde el reconocimiento
esta estructurado (Employee Recognition Statistics 2025). Un grupo cuya operaciéon depende de tres personas
insustituibles se valora con descuento en cualquier due diligence, porque el comprador compra procesos,
no biografias.

5. Grupos y cadenas por encima de 10 millones: banca de talento, no héroes

Umbral operativo: 1,5 candidatos formados por cada puesto de gerencia existente, medido cada trimestre con
evaluacion de decisiones tomadas, no de antigiiedad acumulada. Contratar el relevo desde afuera dejo de ser
una estrategia razonable, y los nimeros del mercado lo dicen sin ambigledad: 62% de los operadores reportan
estar cortos de personal para la demanda que tienen (National Restaurant Association 2024), 91% de los lide-
res de hospitalidad dicen que contratar sigue siendo dificil (Hireology 2025) y 54% sefiala la reduccion del mer-
cado laboral como su mayor preocupacion (National Restaurant Association, State of the Restaurant Industry
2025). Sume la intencion de rotar de la Generacion Z, con 31% planeando cambiar de trabajo en los proximos
seis meses segun TriNet 2025, frente a 25% en 2024. Cuando el mercado no entrega candidatos, el relevo se
fabrica adentro o simplemente no existe, y fabricarlo tarda entre nueve y catorce meses de exposicion real a
decisiones con consecuencia.

6. Qué se rompe primero cuando no hay segundo al mando

Lo primero que se rompe no es el servicio, es la CONSISTENCIA de la venta, y aparece partida en dos pobla-
ciones: los turnos del titular, donde se sugiere maridaje y se recupera una mesa molesta, y el resto, donde el
ticket cae sin que nadie sepa explicar por qué. Después llega la factura de personas: 73% de los empleados
afirma que la relacion con el gerente afecta su satisfaccion laboral (7shifts 2024), y un gerente sobrecargado
exporta su fatiga al equipo completo. Y luego llega la de seguridad, con 31% de las lesiones en servicio de ali-
mentos terminando en dias fuera del trabajo (BLS, via Bon Secours Mercy Health). En Masterestaurant trata-
mos esto como due diligence operativa, no como un asunto de recursos humanos con poéster motivacional. Es-
criba hoy la matriz de decision de UNA unidad: tres columnas —decide solo, consulta y luego decide, escala al
titular— y quince decisiones reales del turno, desde el comping hasta el corte de un plato agotado.

7. La decision de esta semana

Ese documento de una pagina es la diferencia entre delegar y abandonar, y no requiere presupuesto ni consul-
tor. Después ponga fecha: catorce dias de ausencia programada del titular dentro de los préximos noventa, con
el margen de contribucion medido antes y después. Si el margen se mueve menos de un punto, usted tiene un
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negocio; si se desploma, tiene un empleo caro con su nombre en la puerta. Con 96% de los operadores citando
los costos laborales crecientes como su reto principal (National Restaurant Association, via Louisiana Restau-
rant Association 2025), el gasto que no puede seguir postergando es el de formar a quien decide cuando usted
no esta. Cuesta un negocio que no se puede vender. Un grupo cuya operacion depende de tres personas in-
sustituibles se valora con descuento en cualquier due diligence: el comprador compra procesos, no biografias.
Cuesta rotacién pagada dos veces. Con 45% de las renuncias apuntando al mal gerente (Toast, 2023) y 73%
de la satisfaccion laboral atada a esa relacion (7shifts, 2024), cada gerente sobrecargado exporta su fatiga al
equipo y el equipo se va.

8. ¢ Cuanto cuesta NO actuar en 20267

Cuesta ventas invisibles. Cuando nadie mas que el titular decide, la sugerencia de maridaje, el upsell de
postre y la recuperacion de una mesa molesta ocurren solo en sus turnos, y el ticket promedio del gru-
po se parte en dos poblaciones distintas.

Cuesta exposicion regulatoria. Con 31% de las lesiones de servicio de alimentos generando dias fuera del tra-
bajo (BLS) y multas graves de OSHA de hasta 16.550 USD (OSHA, 2025), la supervision no puede irse de va-
caciones con el titular. Y cuesta futuro: en México, 1 de cada 5 jévenes tiene su primer empleo en la industria
restaurantera (CANIRAC, 2024). Si esa entrada no lleva a ninguna parte, el sector entrena gente para que otro
sector la contrate.

PUNTO POR PUNTO

Error frente a método: seis frentes de decision

DONDE VIVE EL CRITERIO DE DECISION

A - LINEA BASE DEL SECTOR (FUENTE B - MASTERESTAURANT En un mapa de
CITADA)

25 decisiones con umbral en dinero por

En la cabeza del gerente titular, sin umbral
cada una

escrito

Veredicto: Gana el mapa escrito: el criterio no documentado no es un proceso, es una biografia,
y una biografia no se transfiere ni se audita en due diligence.
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COMO SE FORMA AL RELEVO

A - LINEA BASE DEL SECTOR (FUENTE B - MASTERESTAURANT Simulador con
CITADA)

escenarios de presion y certificacion por

Cursos de gestidon de restaurantes -
desempeno

genéricos y acompafamiento informal

Veredicto: Gana el simulador. La decisidén bajo presion es una habilidad motora del oficio, no un
contenido; se entrena repitiendo, no leyendo.

QUE SE MIDE EN EL GERENTE TITULAR

A - LINEA BASE DEL SECTOR (FUENTE B - MASTERESTAURANT Profundidad de
CITADA)

su banca de relevo y KPI de los turnos

Horas presentes en el local y resultado de
que no opera

sus propios turnos

Veredicto: Gana la banca. Un gerente que no puede ausentarse es un riesgo concentrado, y los
riesgos concentrados se descuentan del valor del negocio.

EFECTO SOBRE LABOR COST

A - LINEA BASE DEL SECTOR (FUENTE B - MASTERESTAURANT Cobertura
CITADA)

planificada con relevo certificado, sin
Horas extra de rescate recurrentes los e

afnadir nobmina
fines de semana

Veredicto: Gana la cobertura planificada, sobre todo cuando 96% de los operadores sefialan los
costos laborales como su reto principal (National Restaurant Association, via Louisiana
Restaurant Association, 2025).
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EFECTO SOBRE ROTACION DE PERSONAL

A - LINEA BASE DEL SECTOR (FUENTE B - MASTERESTAURANT Tres relaciones
CITADA)

de mando y una ruta de ascenso con
Una sola relacion de mando por unidad, .,

certificacion
sin ruta de ascenso visible

Veredicto: Gana la ruta visible: 45% de quienes renuncian culpan al mal gerente (Toast, 2023), y
multiplicar los mandos reparte esa exposicion en lugar de concentrarla.

CAPACIDAD DE ABRIR LA SIGUIENTE UNIDAD

A - LINEA BASE DEL SECTOR (FUENTE B - MASTERESTAURANT Se abre cuando
CITADA)

hay dos certificados en banca, con el local

Se abre cuando aparece el local y se _
como segunda condicidn

busca gerente en el mercado
Veredicto: Gana la banca primero. Con 91% de los lideres reportando que contratar sigue siendo
dificil (Hireology, 2025), el mercado laboral no es un proveedor confiable de mandos.

COMPARACION LADO A LADO
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El error: delegar tareas y retener las decisiones Lo
QUE VEO EN LA MAYORIA DE LOS GRUPOS

X  El gerente reparte trabajo pero conserva el criterio: quién come de cortesia, cuando se abre la seccién
extra, hasta donde se estira una espera de 25 minutos.

X El segundo al mando existe en el organigrama y no en la caja: no toca descuentos, no cierra turno, no
responde una queja de mesa sin llamar por teléfono.

X La formacion se resuelve con cursos de gestion de restaurantes genéricos, sin simulador ni
evaluacién de decision bajo presion de viernes lleno.

X El conocimiento vive en la cabeza del titular; cuando renuncia, el skills gap se vuelve visible en 72
horas y el ticket promedio lo confirma.

X  Se mide al gerente por horas presentes, no por la capacidad demostrada de su banca de relevo.

El método correcto: transferir decision con limites numéricos MASTERESTAURANT

v/ Cada decision de piso tiene un umbral escrito en dinero: el segundo al mando resuelve cortesias
hasta cierto porcentaje del ticket promedio sin consultar, y por encima escala.

v La certificacion se aprueba en simulador de servicio, con escenarios de aforo pico, queja publica y
caida de comanda, antes de tocar un turno real.

v El preshift automatizado entrega el foco del dia en tres cifras: cobertura, meta de venta sugerida y el
plato con mejor margen de contribucion.

v" El segundo al mando es duefio del onboarding de piso, que es exactamente donde Brandon Hall
Group midié 82% de mejor retencion.

v/ Elftitular audita por muestreo y por resultado, no por presencia: si el turno delegado sostiene KPI, el
turno delegado se queda delegado.

COMPARACION LADO A LADO
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Comparacién lado a lado

Rotacién voluntaria del equipo
de salén

Retencioén tras el onboarding

Rentabilidad por unidad

Defectos de servicio y

recocinados

Satisfaccion laboral atada al
mando

Riesgo de fuga generacional

Presion de labor cost

Exposicion a incidentes y
multas

LAS CIFRAS QUE IMPORTAN
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LINEA BASE DEL SECTOR (FUENTE
CITADA)

X 45% de quienes renuncian citan al
mal gerente como causa #1 (Toast, 2023)

X Onboarding débil = base de
comparacion; el solido mejora la
retencion 82% (Brandon Hall Group)

X Margen neto del sector entre 3% y
9% (Statista)

X Equipos con gerencia poco
comprometida: base de defectos (Gallup)

X 73% de los empleados afirman que
la relacién con su gerente define su
satisfaccion (7shifts, 2024)

X 31% de los empleados Gen Z planea
cambiar de trabajo en 6 meses, desde
25% en 2024 (TriNet, 2025)

X 96% de los operadores citan los
costos laborales crecientes como reto
principal (National Restaurant
Association, via Louisiana Restaurant
Association, 2025)

X 31% de las lesiones en servicio de
alimentos causan dias fuera de trabajo
(BLS) y la multa grave de OSHA llega a
16.550 USD (OSHA, 2025)

OBJETIVO CON
ARQUITECTURA DE
DELEGACION MR

v Reduccién de 31% en rotacion
voluntaria con reconocimiento
estructurado en el turno (Nectar,
2025)

v 82% mejor retencién al certificar
al segundo al mando como duefio
del onboarding de piso

v 21% mas rentabilidad en
equipos con gerencia muy
comprometida (Gallup)

v 41% menos defectos de calidad
con gerencia comprometida y
decision delegada (Gallup)

v Tres relaciones de mando por
unidad en vez de una: el 73% deja

de depender de una sola persona

v Ruta de ascenso visible a
segundo al mando: 70% de la Gen Z
prioriza equilibrio y progresion (All
Gravy)

v' Horas de gerencia titular
liberadas hacia ventas y menu

engineering, sin afiadir ndmina

v' Segundo al mando certificado
en apertura, cierre y protocolo: la
supervision no desaparece cuando
el titular libra
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Cuadro de indicadores del brief

21 %

mas rentabilidad en equipos con
gerencia muy comprometida

45 %

de quienes renuncian citan al mal

gerente como causa principal

82 %

mejor retencion con un onboarding solido de piso

31 %

menos rotacion voluntaria con
reconocimiento estructurado

62 %

de operadores reportan estar cortos
de personal para su demanda

96 %

de operadores citan los costos
laborales crecientes como reto principal

VISUALIZACION

Las cifras, visualizadas
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Fuentes: Gallup — State of the American Manager - Toast survey 2023 - Brandon Hall Group, via StaffedUp - Nectar
— Employee Recognition Statistics 2025 - National Restaurant Association 2024

Grafico creado por masterestaurant.com

CASO REAL

“Teniamos dos restaurantes tematicos de gran formato, 240 asientos cada uno, en la banda de mas de 5
millones de dolares al afio, y toda la operacion de saldn colgaba de dos gerentes titulares que llevaban
catorce meses sin librar un fin de semana completo. Certificamos seis segundos al mando en simulador
durante nueve semanas, con umbral de cortesia escrito en 4% del ticket promedio y cierre de caja
delegado desde la semana cinco. A los seis meses la rotacién voluntaria del equipo de salon bajé de 68%
a 41% anualizado, el ticket promedio de los turnos delegados quedd a 1,8% del de los turnos del titular, y
el labor cost de salon cedid 1,4 puntos porque dejamos de pagar horas extra de rescate los sabados. El
dato que mas me sorprendio: las quejas escaladas a direccion cayeron a menos de la mitad, porque se

resolvian en la mesa y no por teléfono.”

— Diego F. Parra, fundador de Masterestaurant, sobre un grupo tematico de gran formato (mas
de 5 millones USD anuales)

COMO APLICARLO EN TU RESTAURANTE
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Hoja de ruta estratégica: 90 dias, tres fases

@ Fase 1 (dias 1-30) — Auditoria de dependencia y mapa de decisién
Entregable: el mapa de las 25 decisiones de piso que hoy toma solo el titular, cada una con su
umbral en dinero y su duefio futuro. Se levanta observando dos servicios pico y un cierre de
caja por unidad, no en una sala de juntas. Métrica de éxito: 100% de las 25 decisiones
documentadas con umbral numeérico y al menos 12 reasignadas formalmente al segundo al
mando antes del dia 30. Aqui también se fija la linea base de rotacion voluntaria, ticket
promedio por turno y labor cost de saldn, porque sin linea base no hay ROI que defender ante

la junta.

@ Fase 2 (dias 31-60) — Certificacion en simulador y preshift automatizado
Entregable: dos candidatos por unidad certificados con el Kit de Entrenamiento Interactivo,
evaluados en escenarios de aforo pico, queja publica, caida de comanda y falta de un cocinero.
La gamificacion no es adorno: obliga a repetir la decision dificil veinte veces en frio para que
salga sola en caliente. En paralelo se enciende el preshift automatizado con tres cifras diarias.
Métrica de éxito: 85% de aprobacion en la evaluacion de decision bajo presion y 90% de
preshifts ejecutados con el guion del dia.

@ Fase 3 (dias 61-90) — Turnos delegados con KPI espejo
Entregable: al menos ocho turnos por unidad operados integramente por el segundo al mando,
con el titular fuera del local y disponible solo por escalamiento. Se comparan turno delegado
contra turno titular en las mismas cuatro métricas. Métrica de éxito: brecha de ticket promedio
menor a 3%, cero incidentes de protocolo y cierre de caja sin descuadre en el 100% de los
turnos delegados. Si la brecha se sostiene, la delegacion deja de ser un experimento y entra al
gobierno corporativo del grupo como requisito para abrir la siguiente unidad.

@ Fase 4 (mes 4 en adelante) — Escalabilidad y banca de relevo permanente
Entregable: una banca de relevo con dos personas certificadas por unidad y un calendario de
rotacion cruzada entre locales. Para el operador de menos de 500 mil dolares anuales el primer
paso es mas pequeno y sigue siendo valido: un solo segundo al mando, tres decisiones
delegadas con umbral escrito y el cierre de caja de los martes. Métrica de éxito: 14 dias
consecutivos de operacion sin el titular, con margen de contribucion dentro de un punto de la
linea base.

PREGUNTAS FRECUENTES
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Preguntas de junta directiva

¢ Qué es exactamente un segundo al mando en una operacion de salén?

Es la persona certificada para tomar, sin consultar, las decisiones de piso que mueven dinero dentro de un
umbral escrito: cortesias, apertura de seccion, recuperacioén de una queja y cierre de caja. No es un supervisor
con radio. Se reconoce por una prueba simple: si el titular no contesta el teléfono, el servicio sigue igual

de bien.

¢ Cuanto tarda en verse el retorno de formar segundos al mando?

Los indicadores blandos se mueven en 60 dias y los de caja en 90 a 120. La retencién responde primero,
porque el onboarding sélido mejora 82% la permanencia (Brandon Hall Group) y porque 73% de la satisfaccion
laboral cuelga de la relacién con el mando (7shifts, 2024). El labor cost cede después, cuando dejan de
pagarse horas extra de rescate.

¢La capacitacion en gerencia de restaurantes no resuelve esto igual?

Los cursos de gestion de restaurantes explican el concepto y ahi se detienen. La decision bajo presion no se
aprende leyendo: se aprende repitiéndola en simulador hasta que el pulso deja de subir. Por eso el Kit de
Entrenamiento Interactivo evalla escenarios de viernes lleno, no examenes de opcion multiple, y certifica con
evidencia de desempefio.

&Y si formo al relevo y se me va a la competencia?

Es el argumento que mas escucho en juntas y es el que peor envejece. Con 31% de la Gen Z planeando
cambiar de empleo en seis meses (TriNet, 2025), la gente se va igual; la diferencia es si se va dejando un
proceso o llevandoselo en la cabeza. Ademas, la ruta de ascenso visible es justo lo que retiene, y el
reconocimiento estructurado baja 31% la rotacion voluntaria (Nectar, 2025).

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.

Benchmark
Dato Fuente

2026
Costo de reemplazo de un empleado de cocina (BOH) 1.491 USD meez — Encuesta a 511 operadores
en restaurantes de EE.UU. | de restaurantes 2025
Costo duro promedio (separacion, reemplazo y 2305 USD Black Box Intelligence — State of
formacion) de reemplazar personal por hora ' Restaurant Workforce 2024
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https://www.getmeez.com/blog/how-to-reduce-employee-turnover
https://www.getmeez.com/blog/how-to-reduce-employee-turnover
https://blackboxintelligence.com/news/state-of-restaurant-workforce-2024/
https://blackboxintelligence.com/news/state-of-restaurant-workforce-2024/

Benchmark

Dato Fuente
2026
Reduccion de rotacion por programas de formacion 30% a 50% Deloitte, via Escoffier — Culinary
a
efectivos (Deloitte) ° ° Hiring & Retention 2025
Mejor retencion de empleados con un onboarding 82% mejor

o ) Brandon Hall Group, via StaffedUp
so6lido (Brandon Hall Group) retencion

) . . StaffedUp — Restaurant Professional
Ahorro por cada salida evitada en costos de reemplazo 150% del salario

Development 2025
Tasa nacional de ausentismo laboral en EE.UU. en 3.29% U.S. Bureau of Labor Statistics —
2024 e Absences from work 2024

Propiedad Intelectual de Masterestaurant® — Exclusivo para Lideres de Sector - masterestaurant.com
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https://escoffierglobal.com/blog/culinary-industry-hiring-and-retention-trends/
https://escoffierglobal.com/blog/culinary-industry-hiring-and-retention-trends/
https://staffedup.com/restaurant-professional-development/
https://staffedup.com/restaurant-professional-development/
https://staffedup.com/restaurant-professional-development/
https://www.bls.gov/cps/cpsaat47.htm
https://www.bls.gov/cps/cpsaat47.htm

