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DOBOR I PRZYGOTOWANIE KANDYDATOW
DO PELNIENIA FUNKCJI AUDYTORA JAKOSCI
- ANALIZA KRYTYCZNA

9.1 WPROWADZENIE

Rozpowszechnienie systemow zarzadzania jako$cig spowodowato
zapotrzebowanie na osoby petnigce funkcje audytora. W zaleznosci od rodzaju audytu
poszukuje sie audytoréw realizujgcych audyty wewnetrzne, dostawcy i certyfikujace.
W r6zny sposob dobierani sg kandydaci na audytoréw, rdézne jest ich przygotowanie.
Zréznicowane s3a réwniez oczekiwania dotyczace audytorow. Funkcje audytora peinia
osoby roznych profesji. Mozna wskaza¢ osoby, ktérych gléwnym zajeciem jest
prowadzenie audytéw, oraz osoby, ktére na co dzien wykonuja swoja pracy, a tylko
okresowo powotywani sg do przeprowadzenia audytu. ZréZnicowane sg rowniez efekty
pracy audytorow. Mozna wskaza¢ organizacje, gdzie audyty przynosza wielorakie
korzysci, ale rowniez takie, gdzie audyty sa Zle rozumiane i nie przynosza zadnych
wymiernych korzysci. Na taki stan wplywa wiele uwarunkowan i ré6znorodne czynniki.
W literaturze mozna znaleZ¢ pozycje, ktore opisujg proces audytu i jego wyniki [1], [2],
[3], [4], [S]- W uzyciu jest norma ISO 19011:2011, ktora precyzuje zalecenia dotyczace
przygotowania i kompetencji audytoréw [6]. Trudno jednak w literaturze znalez¢
informacje dotyczace doboru i przygotowania kandydatéw na funkcje audytora. Nalezy
postawi¢ pytanie, na ile sama osoba audytora i jej przygotowanie ma istotny wptyw na
przebieg audytu i jego efekty? Autor opracowania w ostatnim dziesiecioleciu
przeprowadzit kompleksowe badania systemow zarzadzania jakoScia zgodnych
z wymaganiami norm ISO serii 9000 [7], [8], [9], [10], [11], [12], [13], [14], [15], [16],
[17], [18], [19], [20], [21], [22], [23], [24], [25], [26]. Wyniki tych badan wskazuja
jednoznacznie na zréznicowane funkcjonowanie systemoéw w zaleznos$ci od organizacji.
Badano ré6zne uwarunkowania majgce wptyw na dziatanie systeméw. Analizowane byty
réwniez audyty wewnetrzne i certyfikujace. Autor stwierdzit, ze audyty stanowig jeden z
istotnych probleméw na etapie utrzymywania i doskonalenia posiadanych systemow.
Postanowit wiec zastanowi¢ sie nad doborem audytoréw i ich przygotowaniem do
petnienia funkcji w kontekScie osiggnie¢ ich pracy. Postawit kilka pytan, na ktére
zamierza odpowiedzie¢. Na ile dobor i przygotowanie audytoréw wptywa na efekty ich
pracy ?. Czy mozna opracowac jednolity schemat postepowania dotyczacy doboru i
przygotowania audytoréw ?. Czy schemat ten moze mie¢ zastosowania w Kkazdej
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organizacji i w kazdym rodzaju audytu ?. Jakie moga by¢ zaburzenia w tym schemacie i
co na nie wptywa ?.

Celem opracowania jest analiza doboru i przygotowania kandydatéw do petnienia
funkcji audytora oraz zaproponowanie schematu postepowania, ktéry zwrdci uwage na
wszystkie konieczne dzialania oraz potencjalne zagrozenia w tym zakresie.
Przedstawione w pracy poglady, przemyslenia i postulaty opieraja sie na wynikach
przeprowadzonych przez autora badan [7], [8], [9], [10], [11], [12], [13], [14], [15], [16],
[17], [18], [19], [20], [21], [22], [23], [24], [25], [26] oraz na jego wieloletnim
doswiadczeniu w zakresie systemow zarzgdzania jakoScia.

9.2 SCHEMAT POSTEPOWANIA DOTYCZACY DOBORU I PRZYGOTOWANIA
AUDYTORA ORAZ ZAGROZENIA Z NIM ZWIAZANE

Biorac pod uwage liczne watpliwosci i kontrowersje dotyczace doboru
i przygotowania kandydatéw do petnienia funkcji audytora jako$ci autor opracowat
wlasny schemat postepowania w tym zakresie. Schemat sktada sie z kolejnych 10

etapow:
I.  Wyboriprzygotowanie osoby, ktéra bedzie odpowiedzialna za proces audytu
I1. Rozpoznanie potrzeb i poszukiwanie potencjalnych kandydatow

[1L Zebranie informacji o potencjalnych kandydatach i wybér kilku

IV. Badania kandydatéw i wybor ostateczny

V. Szkolenie wybranych kandydatow

VL Przygotowanie praktyczne kandydatow

VIIL. Ostateczne sprawdzenie kompetencji i powotanie na funkcje audytora
VIIL. Dob6r kandydatow na funkcje audytora wiodacego, ich szkolenie
i przygotowanie praktyczne

IX.  Sprawdzenie kompetencji i powotanie na funkcje audytora wiodacego

X. Ocena i doskonalenie kompetencji.

Zaproponowany schemat postepowania obejmuje wszystkie dziatania zwigzane z
doborem i przygotowaniem kandydatéw do audytowania. Na schemacie wyraznie
rozroznia sie zespot dziatan zwigzanych z przygotowaniem audytora (etap II - etap VII)
od dodatkowych dziatan koniecznych do przygotowania audytora wiodacego (etap VIII
- etap IX). Ze schematu wynika kolejno$¢ dziatan. Najpierw przygotowywany jest
audytor i dopiero po powotaniu na te funkcje, mozliwe jest jego przygotowywanie do
funkcji audytora wiodacego. W zaproponowanym schemacie wyr6zniono dwa
dodatkowe, ale konieczne etapy. Etap [ zwigzany jest z wyborem i wiasciwym
przygotowaniem osoby, ktéra bedzie zarzadzata procesem audytu. Od $wiadomosci,
wiedzy i zaangazowania tej osoby bedzie zalezat caty pdzniejszy schemat dziatan. Etap X
jest etapem koniecznym do utrzymywania kompetencji przez audytoréw.
W zaplanowanych, cyklicznych odstepach czasu bedzie miata miejsce ocena audytoréw
iich dokonan, na tej podstawie beda podejmowane dziatania majgce na celu
doskonalenie ich kompetenciji.
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Tabela 9.1 Zestawienie dziatan w kolejnych etapach doboru
i przygotowania kandydatéw do funkcji audytora

Nr Nazwa Nr Opis
etapu etapu dzialania dzialania
I Wybor i przygotowanie 1 Wybor osoby odpowiedzialnej za proces audytu
osoby odpowiedzialnej za 2 Przygotowanie do pehienia funkcji
proces audytu 3 Ocena i powotanie na funkcje osoby zarzadzajacej
procesem audytu
11 Rozpoznanie potrzeb i 4 Rozpoznanie potrzeb dotyczacych audytoréw
poszukiwanie 5 Wskazanie potencjalnych kandydatow
potencjalnych kandydatéw
I Zebranie informacji o 6 Rozeznanie cech osobowych
potencjalnych kandydatach 7 Zebranie informacji o wyksztalceniu i do§wiadczeniu
1 wybor kilku zawodowym
8 Rozeznanie postaw i zachowan
9 Zebranie informacji o postawach etycznych
10 Zebranie opinii o kandydacie plynace z jego srodowiska
11 Analiza zebranych informacji i wybor kilku kandydatéw
v Badania kandydatow i 12 Badanie umiejetnosci nawigzywania kontaktu,
wybor ostateczny otwartos$ci i komunikatywnosci
13 Badanie cech negatywnych
14 Rozmowy z kandydatami dotyczace ich nastawienia do
audytowania
15 Analiza uzyskanych informacji
16 Ostateczny wybor kandydatow
v Szkolenie wybranych 17 Zapewnienie odpowiedniego szkolenia audytorskiego
kandydatow 18 Sprawdzenie uzyskanej wiedzy
19 Rozmowa z kandydatem dotyczaca jego wiedzy
20 Podjecie decyzji czy kandydat posiada potrzebng wiedzg
21 Ewentualne dziatania ukierunkowane na zdobycie
brakujacej wiedzy
22 Ewentualne dodatkowe sprawdzenie uzyskanej wiedzy
23 Ewentualne podjecie decyzji czy kandydat posiada
potrzebng wiedze
VI Przygotowanie praktyczne 24 Zaangazowanie kandydata jako obserwatora podczas
kandydatow audytow
25 Przygotowanie praktyczne kandydata jako audytora
szkolonego
VII Ostateczne sprawdzenie 26 Sprawdzenie uzyskanych kompetencji
kompetencji i powotanie na 27 Rozmowa z przygotowanym kandydatem i jego ocena
funkcje audytora sytuacji
28 Podjecie decyzji czy kandydat uzyskat potrzebne
kompetencje
29 Ewentualne dziatania ukierunkowane na uzyskanie
brakujacych kompetencji
30 Ewentualne sprawdzenie uzyskanych kompetencji
31 Ewentualne podj¢cie decyzji czy kandydat posiada
potrzebne kompetencje
32 Powolanie kandydata na funkcje audytora
VIII | Doboér kandydatow na 33 Dobor kandydatow na funkcje audytora wiodacego
funkcje audytora 34 Zapewnienie odpowiedzialnego szkolenia dla audytora
wiodacego, ich szkolenie i wiodacego
przygotowanie praktyczne 35 Sprawdzenie uzyskanej wiedzy
36 Podjgcie decyzji czy kandydat posiada potrzebna wiedzg
do pehienia funkcji audytora wiodacego
37 Przygotowanie praktyczne do petnienia funkcji audytora

wiodacego
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IX Sprawdzenie kompetencji 38 Sprawdzenie uzyskanych kompetencji
i powotanie na funkcje 39 Rozmowa z kandydatem i jego ocena sytuacji
audytora wiodacego 40 Podjgcie decyzji czy kandydat posiada potrzebne
kompetencje
41 Powotanie kandydata na funkcje audytora wiodacego
X Ocena i doskonalenie 42 Okresowa ocena kompetencji i dokonan
kompetencji audytora/audytora wiodacego
43 Rozmowa z audytorem/audytorem wiodgcym
44 Podj¢cie decyzji o przedtuzeniu powotania
45 Doskonalenie kompetencji

Zrédto: opracowanie wlasne

Kolejnym zamierzeniem autora jest opisanie poszczegdlnych dziatan, ktére
powinny zosta¢ zrealizowane w kolejnych etapach. Wszystkie dziatania do
zrealizowania w poszczegélnych etapach opracowane wg autorskiej koncepcji
zestawiono w tabeli 9.1. Biorgc pod uwage zakres opracowania w opisie pominiety
zostanie etap i X.

Etap drugi rozpoczynajacy dziatania zmierzajace do doboru i przygotowania
kandydatéw do funkcji audytora powinien rozpocza¢ sie od doktadnego rozpoznania
potrzeb dotyczacych audytoréw. Do jakiego rodzaju audytu beda potrzebni kandydaci,
jaka bedzie czesto$¢ prowadzenia audytow. Jakie gtéwne cele beda postawione przed
audytem. Jakie s3 oczekiwania wzgledem kandydatéw. Doktadne rozpoznanie potrzeb
jest podstawag do rozpoczecia dziatan zmierzajacych do poszukiwania kandydatow.
Kolejnym krokiem jest wskazanie potencjalnych kandydatow. Organizacja powinna
odpowiedzie¢ sobie na pytanie, czy jest w stanie znalez¢ potencjalnych kandydatow
wsérdod swoich pracownikéw. Jesli odpowiedZ jest negatywna nalezy rozpoczac
poszukiwania na zewnatrz. Konieczne jest znalezienie wiekszej grupy potencjalnych
kandydatéw, aby po zebraniu informacji na ich temat wybra¢ kilka os6b, najbardziej
obiecujacych. Na tym etapie popeiniane s3 niestety liczne btedy. Nie rozpoznaje sie
doktadnie potrzeb dotyczacych audytoréw. Nie zastanawia sie nad mozliwoscig doboru
kandydatéw z wewnatrz lub spoza organizacji. Nie poszukuje sie wiekszej iloSci
kandydatéw, wybierajac z gory jedng osobe. Trzeci etap dziatan stuzacy zebraniu
informacji o kilku potencjalnych kandydatach i wyboru najlepszych z nich powinno
rozpoczac¢ rozeznanie cech osobowych wszystkich kandydatéw.

W zalezno$ci czy analizujemy wtasnych pracownikéw czy osoby z zewnatrz trzeba
dobra¢ odpowiednie metody rozeznania cech osobowych. Drugim dziataniem jest
zebranie informacji o wyksztatceniu i doSwiadczeniu zawodowych kandydatow.
Kolejnym rozeznanie postaw i zachowan, ktére prezentuja kandydaci. W przypadku
kandydatéw z wnetrza organizacji jest to zadanie prostsze, natomiast nie mozna go
poming¢ analizujgc osoby z zewnatrz. Bardzo wazne jest zebranie informac;ji
o postawach etycznych.

Funkcja audytora wigze sie z dostepem do réznych danych, czasem wrazliwych dla
organizacji, dlatego audytor powinien charakteryzowa¢ sie bardzo wysokimi
standardami etycznymi. Istotne jest rowniez zebranie opinii o kandydacie ptynace z jego
$Srodowiska. Dysponujac réznymi rodzajami informacji organizacja bedzie w stanie
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dokonac rzetelnej ich analizy, i na tej podstawie wybra¢ kilku najbardziej obiecujacych
kandydatéw. Na tym etapie czyha wiele zagrozen. Zebranie tylko podstawowych i tatwo
dostepnych informacji. Pomijanie zbierania informacji o postawach i zachowaniach,
w tym etycznych. S3 niestety organizacje, ktére w ogdéle pomijajg ten etap. Nie zebranie
zadnych informacji o kandydacie na audytora skazuje na w peini przypadkowy dobor
kandydatéw. Czwarty etap powinien by¢ ukierunkowany na badanie kandydatéw
i ostateczny wybor oso6b, ktéore beda dalej przygotowywanie do roli audytora.
W zaleznos$ci od wagi dziatan audytowych i ich czestosci nalezy wybra¢ odpowiednie
metody badania kandydatéow. Jesli poszukiwana jest osoba, ktéra caly czas bedzie
profesjonalnie zajmowata sie audytowaniem warto zainwestowa¢ w te badania
i poszuka¢ wsparcia specjalistow w tym zakresie. Jesli poszukiwany jest kandydat na
audytora wewnetrznego, ktory tylko kilka razy w roku bedzie prowadzit audytu mozna
zdecydowa¢ sie na prostsze rozwigzania. Istotne jest badanie umiejetnosci
nawigzywania kontaktu, otwarto$ci i komunikatywnosci, bo audytor na co dzien bedzie
wykorzystywat te cechy. Rowniez wazne jest badanie cech negatywnych. Stwierdzone
nagromadzenie tego typu cech, praktycznie dyskwalifikuje dang osobe do funkcji
audytora. Poza badaniami umiejetnosci i cech wazna jest szczera rozmowa
z kandydatem dotyczaca jego nastawienia do tego procesu. Kto$ kto wewnetrznie jest
negatywnie nastawiony do audytu i nie chce go realizowac¢ na pewno nie bedzie dobrym
audytorem. Po zebraniu wszystkich danych potrzebna jest ich rzeczowa analiza. Na
podstawie wynikow tej analizy z duzej grupy kandydatow ostatecznie wybiera sie
najbardziej obiecujacych, ktorzy zostang skierowani na szkolenie. Na tym etapie mozna
wskazac kilka zagrozen. Ograniczenie badan do minimum, oszczedno$ci na specjalistach,
ktorzy byli by w stanie je dobrze przeprowadzi¢. Pobiezna analiza uzyskanych danych
i nie wykorzystanie jej wynikow do wtasciwej selekcji kandydatow. CzeS¢ organizacji
w ogble pomija ten etap uznajac go za niepotrzebny, co skutkuje przypadkowym
doborem kandydatéw. Etap piaty to szkolenie wcze$niej wtasciwie dobranych
kandydatéw. Na szkolenie powinni zosta¢ wystani sprawdzeni kandydaci, ktérzy maja
potrzebne cech i umiejetnosci. W przeciwnym razie Srodki zostang wydane ,w ciemno”,
a jedynie, w najlepszym wypadku, przypadek czy szczeScie bedzie decydowato o efekcie
tych dziatan. Organizacja powinna zapewni¢ odpowiednie szkolenie audytorskie, na
ktéorym kandydat bedzie moégt uzyska¢ potrzebng wiedze. Zwykle bedzie to szkolenie
zewnetrzne, trwajace kilka dni i najprawdopodobniej kosztowne. Osoba zarzadzajaca
procesem audytu musi znaleZ¢ dobre szkolenie i przekonac kierownictwo, Ze warto
w takie szkolenie zainwestowac. Po odbyciu szkolenia potrzebne jest sprawdzenie
uzyskanej wiedzy. Zwykle nie wystarcza egzamin, ktéremu zostat poddany szkolony na
koniec przygotowania. Organizacja powinna w umiejetny sposob sprawdzi¢ uzyskana
przez kandydata wiedze, przeprowadzi¢ z nim rozmowe, jak on sam odbiera swoje
przygotowanie, i dopiero na tej podstawie podja¢ decyzje, czy kandydat posiadi
potrzebng wiedze. Jesli okaze sie, ze kandydat nie posiada koniecznej wiedzy trzeba
podjac¢ konkretne dziatania, aby mégt ja uzyskat. Moze okazac sie, ze potrzebne bedzie
dodatkowe szkolenie. Po uzupetnieniu wiedzy potrzebne jest jej powtérne sprawdzenie
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i powtdérne podjecie decyzji. Do przygotowania praktycznego powinni zostac
dopuszczeni tylko kandydaci, ktorzy uzyskali potrzebng wiedze. W praktyce na tym
etapie popetnia sie rézne btedy. Wybierane sg przypadkowe szkolenia, oszczedza sie na
koszcie szkolen, nie sprawdza uzyskanej wiedzy i nie prowadzi rozmoéw
z przeszkolonymi kandydatami. Efektem popeilnionych btedéow jest to, Ze do
przygotowania praktycznego zostaje dopuszczona osoba, ktéra nie posiada
wystarczajgcej wiedzy. Szostym etapem jest praktyczne przygotowanie kandydatow.
Przeszkolony kandydat powinien zosta¢ praktycznie przygotowany do swojej roli.
Najpierw powinien obserwowac jak audyt prowadza doswiadczeni audytorzy, a p6Zniej
pod okiem do$wiadczonego audytora nabywa¢ potrzebne kompetencje jako audytor
szkolony. Jest to niezmiernie wazny etap przygotowania kandydata do pracy audytora.
Jesli kandydat nie pozna tajnikéw rzemiosta audytowego trudno mu bedzie wiasciwie
prowadzi¢ audyty w przysztos$ci. Na tym etapie pojawia sie wiele zagrozen. Ograniczenie
praktycznego przygotowania do niewystarczajgcego minimum, brak doswiadczonych
audytoréw, ktorzy mogli by przygotowywaé kandydatéw do pracy. Skrajnym
przypadkiem patologii jest pominiecie w ogole tego etapu. Kandydat po szkoleniu
zostaje wystany na audyt. Zeby zobrazowa¢ groze tej sytuacji mozna wyobrazi¢ sobie
kierowce, ktory po szkoleniu teoretycznym zostat dopuszczony do prowadzenia pojazdu
po drogach publicznych bez Zadnego przygotowania praktycznego. W etapie siddmym
nastepuje ostateczne sprawdzenie kompetencji kandydata i powotanie na funkcje
audytora. Organizacja powinna sie stara¢ sprawdzi¢ kompetencje, jakie uzyskat
kandydat. Przeprowadzi¢ szczera rozmowe z kandydatem, czy jego zdaniem posiada juz
wystarczajgce kompetencje i czy czuje sie na sitach samodzielnie prowadzi¢ audyt. Jesli
sprawdzenie kompetencji da wynik negatywny organizacja zobligowana jest podjecia
dziatan ukierunkowanych na uzyskanie brakujgcych kompetencji. Konieczne jest
réwniez powtdorne sprawdzenie tych kompetencji, i powtdrne podjecie decyzji. Jesli
decyzja pozostaje negatywna caly proces znowu sie powtarza. Powota¢ kandydata na
funkcje audytora mozna tylko wtedy, kiedy posiada on wystarczajace kompetencje. Na
tym etapie wystepuja oczywiscie zagrozenia. Nie sprawdza sie uzyskanych kompetencji
lub sprawdza bardzo pobieznie, nie rozmawia sie z kandydatem. Kontynuujgc wczes$niej
poddany przyktad, istotne btedy na tym etapie, to jakby dopusci¢ osobe do kierowania
pojazdem bez egzaminu praktycznego.

Etap 6smy i dziewigty poSwiecony jest doborowi i przygotowaniu kandydatow do
pethienia funkcji audytora wiodacego. Opierajac sie na analogii do wcze$niej
zaprezentowanego doboru i przygotowania kandydata do funkcji audytora trzeba
przej$¢ przez kilka dziatan. Nie kazdy audytor ma predyspozycje, aby peini¢ role
audytora wiodacego. Nalezy przeprowadzi¢ dobdr kandydatéw na te funkcje. Zapewnic
odpowiednie szkolenie, sprawdzi¢ uzyskang wiedze, podja¢ stosowng decyzje.
Konieczne jest praktyczne przygotowanie kandydata, sprawdzenie uzyskanych
kompetencji, podjecie decyzji i powotanie na funkcje audytora wiodacego. Zagrozenia,
jakie moga sie pojawi¢ na tych dwu etapach s3 analogiczne do wczes$niej
przedstawianych dla funkcji audytora.
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PODSUMOWANIE

Poddajac analizie proces doboru i przygotowania audytor6w mozna wyciggnac
bardzo interesujace i uzyteczne wnioski. Proces ten w istotny sposéb wplywa na
przebieg i efekty kazdego rodzaju audytu. Autor opracowat schemat postepowania
dotyczacy doboru i przygotowania audytoréw. Schemat zostat podzielony na dziesie¢
etapow. Pierwszy etap zwigzany jest z wyborem i przygotowaniem osoby, ktora bedzie
odpowiedzialna za proces audytu. Ostatni etap dotyczy utrzymywania i rozwoju
kompetencji audytora poprzez ocene i doskonalenie. Pozostate etapy sa $cisle zwigzane
z doborem i przygotowaniem kandydatow do peinienia funkcji audytora jakosci.
W schemacie zawarte sg zatem wszystkie dziatania, ktére powinny zosta¢ podjete w celu
zapewnienia odpowiedniego doboru i przygotowania oraz utrzymywania kompetencji
audytora jakosSci. Mozliwe jest wiec opracowanie jednolitego schematu postepowania,
ktéry moze mie¢ zastosowanie w kazdej organizacji i kazdym rodzaju audytu. Jest to
istotne spostrzezenie, ktére pokazuje, ze zespét dziatan zwigzany z doborem
i przygotowaniem audytoréw ma charakter uniwersalny, i pomimo pewnych réznic
zwigzanych ze specyfika organizacji oraz rodzajem audytu, jest mozliwy do
wykorzystania w kazdej sytuacji. Oznacza to, Ze organizacje uzyskaty jasno okreslony
schemat postepowania, ktdry moze by¢ jednak réznie wykorzystywany w praktyce.
Potwierdza to ogélnie znang prawidtowos$¢, ze za dobdr i przygotowanie audytoréw
odpowiada organizacja, a szczeg6lnie jej najwyzsze kierownictwo. To najwyzsze
kierownictwo odpowiada za wybor i przygotowania osoby, ktéra bedzie zarzadzata
proces audytu. Kierownictwo okresSla potrzeby w zakresie audytowania, moderuje
proces doboru i przygotowania kandydatéw, przeznacza takie, a nie inne Srodki oraz
akceptuje  podjete dziatania.  Kierownictwo bierze zatem  bezposrednig
odpowiedzialno$¢ za to, w jaki sposéb zostat dobrany i przygotowany kandydat na
audytora. Od Swiadomos$ci i zaangazowania kierownictwa zaleze¢ bedzie przebieg
catego proces i ewentualne btedy popeinione na kolejnych jego etapach. Z kazdym
etapem w opracowanym schemacie zwigzane sg pewne zagrozenia. Na ile zagrozZenia te
przetoza sie na bledy i zaniedbania, oraz jaka bedzie ich skala i zakres, zalezy w duzym
stopniu od kierownictwa. Szczegolnie niebezpieczne sg btedy i zaniedbania popeinione
na poczatkowych etapach catego schematu dziatan. Zty wybor osoby i niewtasciwe jej
przygotowanie do zarzadzania procesem audytu spowoduje powazne btedy
i zaniedbania w doborze oraz przygotowaniu kandydatéw. Czym wiekszy bedzie zakres
btedéw czy zaniedban, tym bardziej negatywnie bedzie on wptywat na caty proces.
Popetienie istotnych btedéw i zaniedban na poczatku spowoduje na tyle powazne
zjawiska, ktére bedzie bardzo trudno usuna¢ czy chocby ograniczy¢ w przyszioSci.
Przyktadowo, dobor nieodpowiednich oséb, ktérzy nie posiadajg wymaganych dla
audytora cech spowoduje, nawet przy dobrym ich przeszkoleniu i przygotowania,
wystagpienie powaznych trudnos$ci podczas audytu.

Mozna zatem stwierdzi¢, Ze organizacja uzyskata klarowny schemat dziatan, ktory
powinien prowadzi¢ do wtasciwego doboru i przygotowania kandydatow do funkcji
audytora. Na ile jednak ten schemat zostanie poprawnie zrealizowany, w konkretnym
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przypadku, zalezy od organizacji, a szczegdlnie jej najwyzszego kierownictwa. Wiedza,
Swiadomo$¢ i zaangazowanie kierownictwa oraz konsekwencja w podejmowaniu
dziatan jest warunkiem koniecznym do wtasciwego przebiegu tego procesu.
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DOBOR I PRZYGOTOWANIE KANDYDATOW DO PEENIENIA FUNKCJI
AUDYTORA JAKOSCI - ANALIZA KRYTYCZNA

Streszczenie: Autor podjqt w pracy zagadnienia dotyczqce doboru i przygotowania kandydatéw
do petnienia funkcji audytora jakosci jako istotny czynnik wplywajqcy na przebieg i wyniki procesu
audytu. Opracowat wtasny schemat postepowania w tym zakresie, podzielony na 10 etapow.
Wyraznie rozdzielit dziatania zwiqzane z przygotowaniem audytora od przygotowania audytora
wiodqgcego. W kazdym etapie zaprezentowat dziatania konieczne dla jego wtasciwego przebiegu.
Poddat analizie caty zaproponowany schemat dziatan. Zwrécit uwage na zagroZenia pojawiajqgce
sie na poszczegdlnych etapach oraz podat przyktady btedéw popetnianych przez organizacje.
Konkludujqc stwierdzit, Zze dobdr i przygotowanie kandydatéw do petnienia funkcji audytora ma
bardzo duzy wpltyw na efekty ich pracy. Zatem organizacja, a szczegélnie osobq zarzqdzajqca
procesem audytu bierze odpowiedzialno$¢ za podejmowane dziatania i wynikajqce z nich efekty.

Stowa kluczowe: audytor jakosci, przygotowanie kandydatéw, schemat postepowania, zagrozenia
i btedy

SELECTION AND PREPARATION OF CANDIDATES TO THE ROLE
OF A QUALITY AUDITOR - A CRITICAL ANALYSIS

Abstract: The author of this article discussed the issues of selection and preparation of the
candidates to the role of a quality auditor which appear to be important factors influencing the
process itself as well as the results of an audit process. He also developed his own procedure in this
respect which is divided into 10 stages. There is a clear division of activities that are related to the
preparation of the auditor and those which are related to the preparation of the lead auditor. At
each stage the actions which are necessary to secure a proper conduct of this preparation were
presented. The whole procedure was thoroughly analysed. The author also paid attention to
possible threats appearing in various stages of the procedure as well as he presented common
mistakes made by organizations. In conclusion, he said that the selection as well as proper
preparation of candidates to the role of a quality auditor has a significant impact on the effects of
their work. Therefore, an organization and especially the person managing the audit process
should take the responsibility for taking actions and the effects resulting from these actions.

Key words: quality auditor, preparation of candidates, procedure, threats and errors
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