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1. CYFLWYNIAD 
 
Mae hwn yn Bolisi Ailstrwythuro a Diswyddo a argymhellir gan y Cyngor ar 
gyfer ei fabwysiadu gan Gyrff Llywodraethol. 
 
Rhaid i’r Corff Llywodraethol fod yn hyblyg er mwyn ymateb i newidiadau 
mewn amgylchiadau. Mae newidiadau o ran darparu’r cwricwlwm, newidiadau 
deddfwriaethol, gostyngiad mewn niferoedd disgyblion a chyfyngiadau 
cyllidebol i gyd yn bethau sy’n gallu effeithio ar gyfansoddiad a strwythur 
gweithlu’r Ysgol. Mae’r ddogfen hon yn amlinellu’r canllaw a fydd yn cefnogi 
Cyrff Llywodraethwyr a Phenaethiaid Ysgolion i gynllunio strwythurau 
sefydliadol a lefelau staffio effeithiol a chyflwyno newid sy’n cwrdd â 
gweledigaeth a Chynllun Datblygu’r Ysgol.  
 
Y ffordd orau i sicrhau newid yw trwy dilyn proses o gynnwys gweithwyr a’u 
hundebau llafur yn llawn ac yn effeithiol. I bwrpas diswyddiadau ar y cyd, 
bydd unedau llafur cydnabyddedig yn cynrychioli’r holl weithwyr i bwrpas 
ymgynghori ar y cyd. 
 
Polisi’r Ysgol yw rheoli newid sefydliadol mewn ffordd sy’n lleihau’r effaith ar y 
gweithwyr os yw’n bosibl. Pan nad yw’n bosibl osgoi diswyddiadau dylid eu 
cynllunio a’u gweithredu’n ofalus. Mae’r Corff Llywodraethol yn ymrwymo i 
ymdrin â diswyddiadau mewn ffordd gyfrifol a theg a bydd yn gwneud pob 
ymdrech i nodi unrhyw gyfleoedd gwaith addas eraill i’r rhai sydd mewn perygl 
o golli eu swyddi. 
 

2. CWMPAS Y POLISI  
 
2.1. Mae’r polisi hwn yn berthnasol i’r holl weithwyr sy’n gweithio mewn 
ysgolion (a  delir gan gyllid dirprwyedig). Nid yw’n berthnasol i staff a gyflogir 
gan  wasanaethau eraill h.y. arlwyo, glanhau, staff cynhnal a chadw tiroedd.  

 
2.2. Ni fwriedir i unrhyw beth yn y polisi hwn fod yn gytundebol rwymol ar y 
Corff Llywodraethol a gall darpariaethau’r polisi gael eu hamrywio yn dilyn  
 ymgynghori priodol gyda’r undebau llafur cydnabyddedig, er mwyn dod i 
gytundeb. 

 
 
 
 

3. AIL-GYNLLUNIO YSGOL 
  
3.1. O ystyried newid mewn amgylchiadau mae'n bosibl y bydd angen 
ailasesu’r nifer a’r math o rolau swyddi. Bydd sefyllfaoedd sy’n gallu arwain at 



ailstrwythuro a phosibilrwydd o ddileu swyddi yn cael eu rheoli trwy gadw at yr 
egwyddorion canlynol: 
 

• Mabwysiadir proses deg a chyfartal er mwyn gweithredu newid 
sefydliadol gan gynnwys asesiad effaith cydraddoldeb o effaith y newid 

 
• Meini prawf dethol diswyddiadau yn seiliedig ar degwch, gwrthrychedd 

a thryloywder 
 

• Ymgynghori ag unigolion sy’n cael eu heffeithio a’r undebau llafur cyn 
gynted ag sy’n briodol phosibl 

 
• Cydnabod y gallai newid sefydliadol achosi pryder i weithwyr a bydd y 

Cyngor yn cefnogi gweithwyr sy’n cael eu heffeithio gan unrhyw broses 
 

• Bydd y Cyngor yn ceisio lleihau diswyddiadau gorfodol 
 

• Lle gall newidiadau sefydliadol olygu cyfrifoldeb ychwanegol, bydd y 
Cyngor yn defnyddio mesurau priosol i werthuso’r newidiadau fel a 
nodir yn 3.2. 

 
3.2. Bydd angen i swyddi Newydd, neu swyddi sydd wedi newid yn 
sylweddol, gael ey gwerthuso gan ddefnyddio’r cynllun gwerthuso swyddi 
priodol (staff cefnogi yn unig). Dylid adolygu rolau addysgu er mwyn sicrhau 
bod unrhyw newidiadau yn unol â’r Ddogfen Tâl ac Amodau athrawon ysgol.  
  

4. DIFFINIO DISWYDDIADAU 
 
4.1. Mae’n bwysig yn ystod rhan gyntaf unrhyw broses o newid sefydliadol 
nodi a yw’n debygol y bydd swyddi’n cael eu dileu, oherwydd bydd hyn yn 
effeithio ar y camau i’w dilyn i sicrhau’r newid. O dan Ddeddf Hawliau 
Cyflogaeth 1996 mae swyddi’n cael eu dileu yn yr amgylchiadau canlynol: 

 
• Lle mae rheswm busnes Economaidd, Technegol neu Sefydliadol i 

swydd benodol beidio â bodoli bellach; 
 

• Bod y cyflogwr yn rhoi’r gorau neu’n bwriadu rhoi’r gorau i gynnal y 
busnes y cyflogwyd y gweithiwr ynddo; 

 
• Bod angen y busnes i weithwyr wneud gwaith o fath penodol wedi dod i 

ben neu wedi mynd yn llai, neu fod disgwyl iddo ddod i ben neu fynd yn 
llai. 

 



4.2. Yng nghyd-destun Ynys Môn, gallai swyddi gael eu dileu o bosibl o dan 
yr amgylchiadau canlynol: 
 

• Pan nad oes angen mwyach am swyddi penodol  
 

• Pan nad oes angen mwyach am nifer y swyddi presennol i gyflawni’r 
gwaith. Os yw’r swydd yn aros yr un fath, neu fwy neu lai'r un fath, ond 
bod angen lleihau nifer y swyddi, bydd angen dethol yn deg pa swyddi 
i’w dileu. 

 
• Pan fo rôl/cyfrifoldeb/statws/cynnwys swydd a dyluniad swyddi penodol 

yn newid yn sylweddol, ac na ellir dadlau bod y swyddi a 
newidiwyd/newydd yr un fath â’r hen swyddi a bod y newid yn golygu 
na fyddai’n briodol gosod deiliaid blaenorol y swyddi yn y swyddi 
newydd, mae’n debygol y byddai trefn ddethol neilltuedig ymysg staff 
sy’n cael eu heffeithio yn briodol. 

 
(gweler adrannau 15 a 16 isod am fanylion pellach o’r prosesau i’w 
defnyddio yn y achosion hyn). 

 
5. YMGYNGHORI - CYFFREDINOL 

 
5.1. Mae'n bwysig gosod amserlenni clir ar gyfer ymgynghori nad sy’n 
amodol i ofynion statudol (hynny yw, anffurfiol) ac i sicrhau bod gweithwyr ac 
undebau llafur yn cael gwybod am y prif ddyddiadau. 
 
Tra mai bwriad y Corff Llywodraethu yw ymgynghori’n ystyrlon gyda’r nod o 
ddod i gytundeb, cydnabyddir y bydd adegau pan na fydd ymgynghori ystyrlon 
yn arwain at gytundeb. Yn yr amgylchiadau hyn, cyfrifoldeb y Corff 
Llywodraethol a / neu’r Pennaeth yw gwneud penderfyniadau rhesymol a’u 
cyfleu mewn ymgynghoriad ag AD. 
 
Nod yr Ymgynghori fydd: 
 

• Rhoi cymaint â phosibl o rybudd a cheisio dod o hyd i ffyrdd o leihau 
nifer y diswyddiadau 

• Trafod y ffordd orau y gellir gweithredu’r diswyddiadau yn cynnwys y 
dulliau dethol 

• Sicrhau bod y meini prawf dethol a ddefnyddir yn gallu cael eu gwirio 
yn erbyn meini prawf gwrthrychol 

• Bod polisïau y cytunwyd arnynt yn cael eu dilyn 
• Edrych ar y posibilrwydd o broses diswyddo gwirfoddol ac adleoli 

 



Cyfrifoldeb y Corff Llywodraethu yw datblygu amserlen gyffredinol ar gyfer 
rheoli’r broses er mwyn sicrhau bod yr holl rybuddion statudol yn cael eu 
bodloni.   

 
5.2. YMGYNGHORI YN GYNNAR AG UNDEBAU LLAFUR  
 
Pan fo angen newid sefydliadol sydd â goblygiadau staffio posibl, dylid 
ymgynghori cyn gynted ag sy’n briodol phosibl gyda’r undebau llafur 
cydnabyddedig a hynny wedi’I hwyluso gan yr ysgol.   
 
I’r perwyl hwn, dylid hysbysu’r undebau llafur cydnabyddedig cyn gynted â 
phosibl o unrhyw wybodaeth perthnasol.  Bydd yr undebau llafur yn cael eu 
darparu gyda’r wybodaeth perthnasol yn ystod y cyfarfod cynnar hwn gan 
gynnwys amlinelliad o’r achos busnes ar gyfer y newidiadau a goblygiadau 
posibl o ran swyddi, os ydynt ar gael. O ganlyniad bydd yr undebau llafur yn 
gallu cyflwyno unrhyw sylwadau neu gynigion eraill i’w hystyried gan y Corff 
Llywpdraethol. Cydnabyddir mai egwyddorion cyffredinol eang yn unig fydd yr 
wybodaeth ar gael ar y camau cychwynnol. 
 
Bydd yr undebau llafur yn parchu cyfrinachedd yr wybodaeth a roddir os yw’n 
sensitif ac yn benodol gan ei bod yn rhan o broses ymgynghori gynnar.  
 
5.3. YMGYNGHORI Â GWEITHWYR 
 
Bydd y Corff Llywodraethol yn nodi’r grwpiau/swyddi fydd o bosibl yn cael eu 
heffeithio gan y cynigion i newid materion cyflogaeth. Gallai hyn gynnwys 
newidiadau i amodau a thelerau; natur y swydd; yn ogystal â’r posibilrwydd o 
ddileu swyddi. Bydd y gweithwyr yn y grŵp hwn/sydd yn y swyddi hyn yn cael 
eu hysbysu am y newidiadau arfaethedig ac yn cael cynnig mynychu cyfarfod 
unigol â’r Pennaeth.   
 
Deallir bod y sefyllfaoedd hyn yn gallu peri gofid mawr i unigolion, a bod 
angen cymorth ar ysgolion hefyd i ddelio â hyn. Dylid egluro’n glir wrth y 
gweithwyr sy’n cael eu heffeithio yr ymgynghorir â hwy a’r undebau llafur 
cydnabyddedig ac y gwneir pob ymdrech resymol i gefnogi unigolion ac osgoi 
diswyddiadau gorfodol os yw’n bosibl. 
 
Bydd cyfarfodydd ymgynghori yn cael ei gynnig i’r holl weithwyr perthnasol. 
Diben y cyfarfod fydd egluro cefndir y newidiadau arfaethedig a’r prosesau / 
criteria a fydd yn cael eu dilyn yn unol â’r weithdrefn hon. Gallai’r undebau 
llafur hefyd ofyn am gael cyfarfod â’r aelodau a dylid hwyluso hyn lle bynnag 
bo hynny’n bosibl.  
 



Bydd cymorth ar gael i’r holl weithwyr ysgol sy’n cael eu diswyddo 
drwy’broses hon.  
 

6. GOFYNION YMGYNGHORI STATUDOL – DISWYDDO 
 
6.1. Mae'n ofyniad statudol i ymgynghori gyda’r holl unigolion a allai fod 
mewn perygl o gael eu diswyddo. Mae hefyd yn ofyniad statudol i gynnal 
ymgynghoriad ar y cyd gyda’r undebau llafur, ond mae hyn yn dibynnu ar nifer 
y staff sy’n cael eu heffeithio, a’r amserlenni fel y nodir isod. 
 
6.2. Hefyd, os bydd diswyddiadau ar sail dileu swyddi, pennir yn syth bod y 
rhain yn annheg os nad yw’r cyflogwr wedi: 
 

• Darparu datganiad ysgrifenedig ynglŷn â sail y diswyddo 
 

• Cynnal cyfarfodydd gyda’r unigolyn 
 

• A rhoi hawl i’r unigolyn apelio 
 
6.3. Mae’r rhwymedigaeth statudol i ymgynghori’n codi pan fydd y cyflogwr 
yn bwriadu diswyddo gweithwyr ar sail dileu swyddi. 
 
6.4. Rhaid dechrau ymgynghori o fewn y cyfnodau amser statudol, a rhaid i 
gyflogwyr sy’n bwriadu diswyddo gweithiwr neu weithwyr ymgynghori’n gyntaf, 
ac yn ffurfiol, gyda’r undebau llafur priodol. 
 
6.5. Pan fo 100 neu fwy o weithwyr mewn perygl o gael eu diswyddo o fewn 
cyfnod o 90 diwrnod neu lai, rhaid i’r ymgynghori ddechrau o leiaf 45 diwrnod 
cyn y diswyddiad cyntaf. 
 
6.6. Pan fo 20 neu fwy o weithwyr mewn perygl o gael eu diswyddo o fewn 
cyfnod o 90 diwrnod neu lai, rhaid i’r ymgynghori ddechrau o leiaf 30 diwrnod 
cyn y diswyddiad cyntaf. 
 
6.7. Y cyfnodau uchod yw’r cyfnodau amser statudol lleiaf. Fodd bynnag 
bydd yr Ysgol yn dymuno dechrau ymgynghori cyn gynted ag sy’n briodol 
posibl. Mae hyn yn golygu dechrau ymgynghori tra bod y cynigion yn dal yn y 
cam ffurfiannol a chyn i unrhyw benderfyniadau cadarn gael eu gwneud cyn 
belled ag y bo’n ymarferol ym mhob amgylchiad. 
 
6.8. Hefyd rhaid ymgynghori â gweithwyr unigol a’u cynrychiolwyr a allai 
gael eu heffeithio gan y newidiadau arfaethedig. Mae hyn yn golygu nid yn 
unig o safbwynt y gweithwyr hynny sy’n cael eu heffeithio’n uniongyrchol gan 



y risg o ddiswyddo, ond hefyd unrhyw effaith o ganlyniad i hynny ar y rhai 
sydd ar ôl e.e. newidiadau mewn trefniadau gwaith neu amodau a thelerau. 

 
7. YMGYNGHORI’N YSTYRLON PAN FO PERYGL O DDILEU SWYDDI 

 
7.1. Er mwyn ymgynghori’n ystyrlon a chydymffurfio â rhwymedigaethau 
statudol bydd y Corff Llywodraethu yn gyfrifol am oruchwylio’r ymgynghori ac 
yn datgelu’n ysgrifenedig i’r undebau llafur yr wybodaeth ganlynol:  
 

• Y rhesymau busnes am y cynigion 
 

• Disgrifiad a’r nifer tebygol o weithwyr y bwriedir eu diswyddo. Mae hyn 
yn cynnwys yr holl swyddi sy’n cael eu heffeithio, p’un ai a fydd swydd 
addas arall ar gael ai peidio mewn unrhyw strwythur newydd. 
 

• Cyfanswm nifer y gweithwyr o’r cyfryw ddisgrifiad a gyflogir o fewn y 
sefydliad  
 

• Y meini prawf arfaethedig a’r dull o ddethol staff ar gyfer diswyddo 
 

• Y weithdrefn ddiswyddo a’r amserlenni 
 

7.2. Yn ychwanegol, os bydd risg i 20 neu fwy o weithwyr, darperir yr 
undebau llafur cydnabyddedig ag adroddiad (a.188) yn nodi agweddau 
allweddol y newid sefydliadol. 
 
7.3. Bydd darparu’r wybodaeth hon i’r undebau llafur yn ddechrau’r 
ymgynghoriad statudol ffurfiol torfol.  
 
7.4. Bydd y Corff Llywodraethu yn gofyn i’r undebau llafur barchu 
cyfrinachedd y wybodaeth a ddarperir.   
 
7.5. Bydd ymgynghori ffurfiol er mwyn dod i gytundeb ynglŷn â ffyrdd i: 
 

• Osgoi’r diswyddiadau arfaethedig ar sail dileu swyddi  
 

• Lleihau nifer y gweithwyr i’w diswyddo ar sail dileu swyddi 
 

• Lliniaru canlyniadau’r diswyddiadau ar yr unigolion dan sylw trwy 
ddarparu cefnogaeth AD mewn perthynas ag adleoli ayb. 

 



7.6. Bydd hawl gan yr undebau llafur cydnabyddedig i gyflwyno cynigion 
eraill i’r cyflogwr a bydd yn rhaid i’r cyflogwr ystyried unrhyw bwyntiau a godir 
ac ateb y pwyntiau hyn. Bydd y Corff Llywodraethu yn: 

 
• Rhoi gwybodaeth ddigonol i’r undebau llafur am y cynigion a amlinellir 

uchod 
 

• Caniatáu amser rhesymol i’r undebau llafur ystyried ac ymateb i’r 
cynigion gyda gwrth gynigion i’w hystyried 
 

• Rhoi ystyriaeth ofalus i’r cynigion a gyflwynir gan yr undebau llafur 
 

7.7. Rhaid i’r amserlen i reoli unrhyw raglen ddiswyddo fod yn gyfnod 
realistig i ganiatáu’r holl gamau a nodir uchod. Dylid sicrhau cydbwysedd o 
ran yr angen i ymgynghori’n ystyrlon a’r angen i hwyluso’r angen am newid o 
safbwynt busnes. 
 
7.8. Er mai nod y Cyngor yw dod i gytundeb, mae’r Corff Llywodraethuyn 
cadw’r hawl i weithredu ei gynigion os na ddaethpwyd i gytundeb ar ôl 
ymgynghori ystyrlon ac os credir bod y broses wedi ei dilyn i’r pen.  
 

         7.9.  Rhaid darparu amser i’r undebau llafur a chynrychiolwyr y gweithwyr er 
mwyn sicrhau bod ganddynt yr amser cyswllt sydd ei angen arnynt er mwyn 
adrodd yn ôl i’w haelodau.  
 
7.10 Mae'n bosibl y pennir bod diswyddiadau’n annheg os ymgynghorwyd 

â’r undebau 
llafur ond na wnaed hynny â’r gweithwyr a effeithir gan y cynigion. Rhaid 
ymgynghori â’r holl weithwyr perthnasol p’un ai a ydynt yn aelodau o’r 
undebau llafur cydnabyddedig ai peidio. 

 
7.11. Gwneir hyn trwy gyfarfodydd ar y cyd sy’n agored i’r holl staff sy’n cael 
eu heffeithio, ynghyd â chyfarfodydd ar wahân gyda gweithwyr unigol i drafod 
materion penodol sy’n berthnasol i’w hamgylchiadau personol eu hunain. 

                      
7.12. Mae hawl gan weithwyr unigol i ddod â chynrychiolydd neu swyddog 
undeb llafur, neu gydweithiwr o’u dewis, gyda hwy i unrhyw gyfarfod unigol.  

         
7.13.   Bydd y Corff Llywodraethol /Pennaeth yn ymgynghori â’r gweithwyr 
unigol a effeithir fel eu bod yn deall yn llawn y materion sydd dan sylw, 
goblygiadau’r newid arfaethedig, a bod cyfle iddynt wneud sylwadau ar y 
cynigion. Bydd y drafodaeth yn cynnwys edrych ar ffyrdd posibl i osgoi 
diswyddo a gwaith arall posibl. Ni chymerir unrhyw benderfyniad terfynol nes 



bod unrhyw sylwadau a gyflwynwyd gan y gweithiwr wedi eu hystyried yn 
llawn. Fodd bynnag bydd yr ohebiaeth yn egluro bod y Corff Llywodraethu 
mewn sefyllfa lle mae wedi llunio barn, ac yn amodol ar ymgynghori, mai 
diswyddo ar sail dileu swydd fydd y canlyniad o bosibl yn y pendraw. Hefyd 
bydd y meini prawf a’r broses ddethol yn cael ei hegluro i’r unigolyn. 

 
7.14.  Rhaid i’r Corff Llywodraethol / Pennaeth ymgynghori’n unigol â staff, 
sy’n absennol o’r gwaith am ba bynnag rheswm, er enghraifft oherwydd 
salwch tymor hir neu absenoldeb mamolaeth.  

 
8. OSGOI NEU LEIHAU DISWYDDIADAU GORFODOL 
 

8.1 Os mai bwriad pennaf cynigion i ad-drefnu yw sicrhau arbedion yn y 
gyllideb, bydd y Corff Llywodraethu yn ystyried y mesurau canlynol i ddiogelu 
swyddi staff parhaol. Cydnabyddir na fydd y camau hyn yn berthnasol ym 
mhob set o amgylchiadau: 
 

• Edrych ar bob pennawd cyllideb nad yw’n dâl er mwyn asesu unrhyw 
arbedion posibl 

 
• Lleihau goramser  

 
• Rhewi neu orfodi cyfyngiadau ar recriwtio ar gyfer categorïau 

gweithwyr lle bwriedir o bosibl diswyddo staff, neu lle mae'n bosibl 
adleoli rhai staff sydd mewn perygl 

 
• Dileu neu leihau’r defnydd o staff asiantaeth, staff achlysurol a dros dro 

mewn meysydd perthnasol neu lle gallai staff mewn perygl o bosibl 
gael eu hadleoli (oni bai fod defnyddio staff asiantaeth, achlysurol neu 
dros dros yn fesur gellid ei ddefnyddio i gynorthwyo rheolaeth o swyddi 
gwag fel y cyfeirir ato uchod) 

 
• Terfynu gwasanaeth staff dros dro lle bo’n briodol, gan gymryd i 

ystyriaeth unrhyw hawliau cytundebol unigol 
 

• Chwilio am wirfoddolwyr i weithio’n rhan amser yn amodol ar 
anghenion yr ysgol 

 
• Chwilio am wirfoddolwyr, heb ymrwymiad gan y naill ochr na’r llall, ar 

gyfer diswyddiadau neu ymddeoliad cynnar ar sail dileu swyddi,  o blith 
gweithwyr yn y grwpiau sydd mewn perygl o gael eu diswyddo, neu’r 
staff hynny a allai gynnig cyfleoedd adleoli addas eraill 

 



8.2. Bydd y Cyngor yn ceisio adleoli gweithwyr sydd mewn perygl o gael eu 
diswyddo lle’n bosibl i swydd addas arall er mwyn osgoi neu leihau 
diswyddiadau.   
 
8.3. Wrth ystyried pa fesurau i’w cymryd i osgoi neu leihau diswyddiadau, 
bydd y Corff Llywodraethol, yn sgil ymgynghori â’r undebau llafur, yn 
cyflwyno’r rhai y mae’n ystyried fel y rhai mwyaf priodol yn yr amgylchiadau 
a’r mwyaf cydnaws ag anghenion gweithredol ac anghenion y Cynllun 
Datblygu Ysgol ac anghenion gwasanaeth yr ysgol.  

 
9. DISWYDDO GWIRFODDOL/YMDDEOL YN GYNNAR/LLEIHAU ORIAU YN 

WIRFODDOL 
 
9.1. Rhaid i’r Corff Llywodraethu, yn y lle cyntaf, rhoi cynnig i staff wirfoddoli 
ar gyfer diswyddiadau / ymddeol yn gynnar / lleihau oriau o blith y grwpiau 
sydd mewn perygl o gael eu diswyddo, a’r rhai y byddai eu swyddi yn cynnig 
cyfleoedd adleoli addas. 
 
9.2. Os cytunir ar broses ddiswyddo wirfoddol mewn rhai meysydd, bydd y 
Pennaeth yn hysbysu’r holl weithiwr perthnasol o’r cynllun diswyddo 
gwirfoddol / ymddeoliad cynnar arfaethedig ac yn gwahodd ceisiadau gan y 
rhai sy’n dymuno cael eu hystyried. 
 
9.3. Rhaid hysbysu gweithwyr y bydd y ceisiadau hyn ar gyfer 
diswyddiadau gwirfoddol/ymddeol yn gynnar yn cael eu trin yn gwbl 
gyfrinachol ac yr ymchwilir iddynt heb ymrwymiad gan y naill ochr na’r llall.  
 
9.4. Mae’r Corff Llywodraethu / Awdurdod Lleol yn cadw’r hawl i wrthod 
ceisiadau unigol ar gyfer diswyddiadau gwirfoddol os byddent o bosibl yn 
arwain at ddarparu gwasanaeth llai effeithiol neu os na fyddai hynny’n gost 
effeithiol. Felly, wrth benderfynu pa weithwyr fydd yn cael eu rhyddhau ar sail 
diswyddiadau gwirfoddol/ymddeoliad cynnar, bydd y Cyngor yn ystyried: 
 

• Yr angen i gynnal gwasanaethau effeithlon 
 

• Yr angen i gynnal y cydbwysedd cywir o ran sgiliau a phrofiad 
 

• Goblygiadau cost 
10. ADLEOLI (GWELER Y POLISI ADLEOLI) 

 
10.1 Dylai cyflogwyr bob amser ystyried a oes modd cynnig gwaith addas arall i’r 
gweithwyr sy’n debygol o gael eu heffeithio. Bydd hyn yn cynnwys ystyriaeth ar sail 
blaenoriaeth, ar sail ‘grwp ystyriaeth’, wrth benodi i unrhyw swyddi newydd, ar yr un 



raddfa, neu un raddfa’n is yn y strwythur diwygiedig. Bydd unigolion sydd angen ei 
hadleoli yn cael ei roi ar grofrestr adeloli eang Awdurdod a byddent yn rhydd i 
ymgeisio am unrhyw swyddi maent yn ystyried sy’n waith arall addas.  Bydd y Polisi 
Tâl Trosiannol yn weithredol i’r sawl sy’n cael eu hadleoli. 
 

10.2. Rhoddir cyfle i weithwyr gael mynediad i’r broses adleoli unwaith y 
nodir yn ffurfiol eu bod mewn perygl o gael eu diswyddo h.y. unwaith y bydd 
penderfyniad wedi ei wneud ar yr egwyddor o unrhyw ad-drefnu sy’n 
cynnwys y posibilrwydd o ddileu swyddi. 

 
10.3. Bydd gan weithwyr fynediad o hyd at y gwasanaeth adleoli nes eu bod 
yn dod o hyd i swydd addas arall, neu hyd at ddyddiad terfynu eu cyflogaeth, 
pa un bynnag yw’r cyntaf. 

 
10.4. Rheolir y broses adleoli yn unol â Pholisi Adleoli’r Ysgol. 

 
11. SWYDD ADDAS ARALL 
 

11.1 Bydd y cwestiwn beth yw ystyr “swydd addas arall” mewn termau 
cyfreithiol ond yn codi os bydd gweithiwr yn gwrthod cynnig y mae’r cyflogwr 
yn ystyried sy’n addas. Mae’r baich ar y cyflogwr i ddangos fod y cynnig yn 
“addas” a bod gwrthod y cynnig hwnnw’n “afresymol”. Bydd y Cyngor yn 
ystyried y ffactorau canlynol wrth benderfynu beth yn union yw swydd addas 
arall: 
 

• Tâl: Os yw’n bosibl dylai’r enillion fod mor agos â phosibl i’r rhai yn y 
swydd a ddilëir. Fodd bynnag, yn y rhan fwyaf o achosion, mae'n 
rhesymol ystyried bod y swydd arall yn “swydd addas arall”, os yw ar 
un raddfa’n uwch neu un raddfa’n is na’r swydd bresennol sydd gan y 
gweithiwr fydd o bosibl yn cael ei adleoli. 

 
• Math o waith 

 
• Oriau gwaith 

 
• Proffil sgiliau, galluoedd a chymwysterau’r gweithiwr ( gan roi ystyriaeth 

i’r angen am lefel rhesymol o hyfforddiant; ailhyfforddiant; neu 
ymrwymiadau datblygu) 

 
• Amgylchiadau personol/ materion cydraddoldeb 

 
• A yw’n swydd dros dro/cyfnod penodol neu barhaol 

 



• Lleoliad a pellter teithio rhesymol 
 
11.2. Cynigir swydd arall yn ysgrifenedig i’r gweithiwr a rhaid cynnwys yr 
wybodaeth ganlynol: 
 

• Y math o waith i’w gynnig a lle bo’n briodol, yr hyfforddiant a roddir 
 

• Lleoliad y swydd newydd 
 

• Cyfradd tâl (yn cynnwys trefniadau tâl trosiannol) ac unrhyw amodau a 
thelerau gwasanaeth sy’n wahanol i’r penodiad blaenorol 

 
• Oriau gwaith 

 
• Dyddiad cychwyn a dyddiad gorffen y cyfnod treialu 

 
• Dyletswyddau’r swydd newydd 

 
11.3. Gallai gweithwyr golli’r hawl i gael tâl diswyddo os ydynt wedi gwrthod 
yn afresymol gynnig y mae’r Cyngor yn ystyried sy’n swydd addas, arall. 
 

12. AMODAU A THELERAU ADLEOLI 
 

12.1. Tâl Trosiannol (gweler y Polisi Trosiannol Tâl). 
 
Mae Polisi Tâl Trosiannol yr Ysgol yn berthnasol i’r holl staff ond mae’n 
cydnabod y gwahaniaethau mewn trefniadau trosiant tâl ar gyfer Athrawon a 
Staff Cefnogi, yn amodol ar eu hamodau a thelerau cyflogaeth.   

 
13. CYFNOD TREIALU (GWELER HEFYD Y POLISI ADLEOLI AR GYFER Y 

BROSES) 
 
13.1 O dan y gyfraith, dylid cynnig cyfnod treialu o bedair wythnos o leiaf (os 

yn briodol) i weithwyr sy’n cael eu diswyddo ac sy’n cael cynnig swydd 
arall o dan gytundeb cyflogaeth newydd gydag amodau a thelerau sy’n 
wahanol (yn gyfan gwbl neu’n rhannol) i ddarpariaethau cyfatebol y 
cytundeb blaenorol, iddynt hwy a’r cyflogwr allu penderfynu a yw’r swydd 
newydd yn addas ai peidio.  
 

13.2 Gellid ymestyn y cyfnod treialu o 4 wythnos trwy gytundeb ar y cyd i 
bwrpas unrhyw hyfforddiant angenrheidiol. Gellir cadarnhau’r estyniad hwn 
yn ysgrifenedig. 

 



13.3 Os bydd y cyfnod treialu hwn yn digwydd cyn y dyddiad yr hysbyswyd y 
gweithiwr y terfynir eu cyflogaeth ac na thybir bod y swydd arall a gynigir 
yn addas, bydd y gweithiwr yn dychwelyd i’w swydd wreiddiol a bydd 
ganddo/ganddi fynediad o hyd at y broses adleoli am y cyfnod sy’n weddill 
o dan y cytundeb gwreiddiol hwnnw. 

 
13.4 Yn ystod y cyfnod treialu mae hawl gan y gweithiwr i ddod â’r cytundeb 

newydd i ben, am ba reswm bynnag, a phan ddaw’r cytundeb i ben dylid ei 
drin fel pe bai wedi ei ddiswyddo ar y dyddiad y daeth yr hen swydd i ben. 
Os yw’r rheswm am ddod â’r cytundeb i ben yn rhesymol yna ni fydd yr 
unigolyn yn colli unrhyw hawl i gael tâl diswyddo. Os yw’r Cyngor yn credu 
nad yw’r rheswm a roddir am ddod â’r cytundeb i ben yn rhesymol, er 
enghraifft, nad yw’n gysylltiedig â dyletswyddau’r swydd neu drefniadau’r 
cytundeb, gallai hyn arwain at golli’r hawl i gael tâl diswyddo. 

 
13.5 Os bydd y cyflogwr yn dod â’r cytundeb newydd i ben yn ystod y 

cyfnod treialu am reswm sy’n gysylltiedig neu’n deillio o addasrwydd y 
gweithiwr ar gyfer y swydd newydd, er enghraifft oherwydd gallu, bydd y 
gweithiwr yn cael ei drin fel pe bai’n cael ei ddiswyddo ar y dyddiad y 
daeth ei gyflogaeth ef neu hi i ben o dan y cytundeb blaenorol. Mae hawl y 
gweithiwr i gael tâl diswyd yn aros. Rhaid i unrhyw benderfyniad i ddod â 
chytundeb i ben yn ystod y cyfnod treialu neu ar ei ddiwedd fod yn 
seiliedig ar dystiolaeth, gan gynnwys manylion y gefnogaeth oedd ar gael 
i’r gweithiwr, cofnodion cyfarfodydd goruchwylio wythnosol, yr hyfforddiant  
a fynychwyd ac ati . 

 
14 AMSER I FFWRDD I CHWILIO AM SWYDD ARALL  

 
14.1. O dan y gyfraith, mae hawl gan weithiwr sy’n cael hysbysiad diswyddo, cyn i’w 
hysbysiad ddod i ben, gael amser rhydd rhesymol o’r gwaith er mwyn chwilio am 
swydd newydd neu drefnu unrhyw hyfforddiant ar gyfer swydd yn y dyfodol.  Mae’r 
hawl statudol yn nodi y dylid talu am y fath amser i ffwrdd hyd ar 40% o gyflog 
arferol. 

 
14.2 Bydd yr Awdurdod yn sicrhau amser i ffwrdd rhesymol i unrhyw 
gyflogai sydd wedi derbyn rhybudd o diswyddo.  
 
14.3 Rhaid i weithwyr hefyd roi hysbysiad rhesymol i’w rheolwr o unrhyw 
gyfweliadau neu apwyntiadau y maent eisiau amser rhydd ar eu cyfer.  Mae’r 
maint ac amseriad yr amser a gymerir i ffwrdd, a’r swm i’w talu, yn unol â 
disgresiwn y rheolwr, ond ni ddylid gwrthod yn afresymol cais sy’n rhesymol. 
 

15 Y BROSES DDETHOL MEWN SEFYLLFAOEDD DISWYDDO 
 



15.1. Fe fydd adegau pan na ellir osgoi’r angen i wneud diswyddiadau 
gorfodol. Bydd y broses ddethol a ddilynir yn dibynnu’n helaeth ar natur y 
newid a faint o swyddi sy’n cael eu heffeithio. Mae’r wybodaeth ganlynol yn 
amlinellu’r prif senarios gwahanol sy’n gallu digwydd wrth reoli newid.  Gall 
senarios eraill fodoli mewn rhai amgylchiadau a dylid gofyn am gyngor gan 
AD: 
 
Gostyngiad mewn Rolau ar yr Un Raddfa 
Pan fo angen lleihau nifer y swyddi sydd ar yr un raddfa, dilynir proses 
ddethol fel yr amlinellir isod. Bydd yr unigolion â’r sgôr uchaf yn gysylltiedig â 
nifer y rolau ar gael yn aros yn eu swyddi heb unrhyw newid i’w hamodau a’u 
telerau. Bydd y rhai a dadleolir yn dal mewn perygl o gael eu diswyddo a bydd 
ymgynghori ffurfiol yn parhau gyda’r gweithwyr a ddadleolir. 
 
Cyfateb swyddi/Slotio i mewn 
Pan fo rôl swydd yn cael ei hamrywio i gyd-fynd â gofynion strwythur newydd, 
efallai y bydd yn bosibl i unigolyn, neu unigolion yn y rolau swyddi eraill gael 
eu “slotio i mewn” i swyddi newydd yn dibynnu faint o newid sydd yn y rôl. 
Amlinellir y broses hon yn adran 16 isod. 
 
Ailstrwythuro 
Mewn strwythur newydd, pan fydd rolau swyddi wedi newid yn sylweddol, 
mwy na 20%, yna ni ellir slotio gweithwyr i mewn i swyddi a byddant mewn 
perygl o gael eu diswyddo. Bydd hyn wedi cael ei gadarnhau trwy proses o 
ymarfer matsio swyddi.  Yn y senario hwn mae’r holl weithwyr sy’n cael eu 
heffeithio mewn perygl a gofynnir iddynt wneud ceisiadau am swyddi yn y 
strwythur newydd sy’n gymesur â'u graddfa a’u rôl flaenorol. Bydd y broses 
ddethol ar gyfer swyddi yn y strwythur newydd yn cael ei gwneud trwy 
gyfweliad cystadleuol, gan ddilyn Gweithdrefn Recriwtio a Dethol yr Ysgol. 
 
Mae’r swyddi felly wedi eu “neilltuo” ar gyfer y gweithwyr sydd mewn perygl i 
ymgeisio amdanynt cyn eu cynnig i gronfa ehangach, neu eu hysbysebu’n 
fewnol neu’n allanol. 

 
15.2.  Bydd y Cyngor yn gweithredu’n rhesymol ac yn sicrhau bod y broses 
ddethol ar gyfer diswyddo’n cael ei chynnal yn unol â’r meini prawf 
gwrthrychol: 
 

• Perthnasol i’r sefyllfa 
• Rhesymol yn yr amgylchiadau 
• Wedi ei weithredu’n deg 
• Tryloyw a hawdd ei ddeall  



• Heb wahaniaethu neu ragfarnu ar nodweddion cydraddoldeb 
gwarchodedig (hil, rhyw, ailbennu rhywedd, anabledd, tueddfryd 
rhywiol, crefydd neu gred, oed, beichiogrwydd neu mamolaeth, priodas 
neu partneriaeth sifil) neu ar statws rhan amser neu statws cyfnod 
penodol. 

• Ystyriol o ragfarn anfwriadol 
 
15.3  Ar ôl ymgynghori â’r undebau llafur cydnabyddedig, bydd y Corff 
Llywodraethu yn nodi a defnyddio’r meini prawf dethol priodol yn unol ag 
amgylchiadau arbennig y sefyllfa ddiswyddo a’r math o waith/gwasanaeth dan 
sylw. Y nod fydd cadw gweithlu cytbwys gyda’r sgiliau a’r galluoedd sy’n 
briodol i anghenion y gwasanaeth yn y dyfodol. Bydd hyn yn seiliedig ar yr 
egwyddorion a nodir yng ngweithdrefnau Recriwtio a Dethol yr Ysgol, trwy 
gyfweliad cystadleuol os yw hynny’n briodol, gan ddefnyddio profion, os yw’n 
briodol, i asesu gweithwyr yn erbyn y meini prawf dethol. Mae angen datblygu 
systemau sgorio a gellid pwysoli gwahanol ffactorau yn dibynnu ar eu 
pwysigrwydd. 
 
15.4 Y dull arfer gorau yw seilio asesiad ar y galluoedd, y profiad a’r 
cymwysterau sydd eu hangen i gyflawni’r rôl. Os defnyddir cyfweliadau dylid 
eu cynnal gan Banel o’r Corff Llywodraethu, yn erbyn y meini prawf y 
cytunwyd arno, gyda’r penderfyniadau’n cael eu cofnodi a’u cefnogi gan ddata 
gwrthrychol ac esboniadau pam y gwnaed penderfyniadau. Rhaid cael 
trywydd archwilio clir o’r penderfyniadau a wnaed ym mhob cyfweliad a 
gynhaliwyd.  
 
15.5 Yn dilyn yr asesiad yn erbyn crietria bydd y sgorau yn erbyn pob 
criterion yn cael eu hadio ar gyfer pob unigolyn gan eu gosod mewn trefn 
restrol er mwyn penderfynu pa weithwyr fydd yn aros a pha rai fydd yn cael eu 
diswyddo. Os bydd y sgorau hyn yr un fath gellir ystyried ffactorau eraill, fel 
cofnodion cyfredol sy’n berthnasol i bresenoldeb, perfformiad neu ymddygiad 
ac, fel dewis olaf mewn sefyllfa lle mae’r sgôr yn parhau yn gyfartal, gellid 
defnyddio “diwethaf i mewn, cyntaf allan” (Cysylltwcg ag AD am gyngor 
pellach).  

 
15.6 Dylai’r Pennaeth egluro canlyniadau’r asesiadau dethol mewn cyfarfod 
ymgynghori unigol cyn gynted â phosibl ar ôl i’r ymarferiad gael ei gwblhau a’i 
gadarnhau’n ysgrifenedig a chael gwybod am y broses apelio fel y caiff ei nodi 
ym mharagraff 17. 
 

16 CYFATEB SWYDDI / SLOTIO I MEWN 
 

16.1. Pan fo’r un faint o swyddi ar yr un raddfa, yn gwneud yr un math o 
waith (fel rheol, bod 80% neu fwy o’r dyletswyddau’n dal yr yn fath) yn y 



strwythur newydd, o’i gymharu â’r strwythur presennol, gellid dilyn proses o 
“slotio i mewn”. 
 
16.2.      Bydd y grŵp a fydd yn cynnwys yr “uned ddethol” yn cael ei nodi ar 
sail p’un ai yw’r diswyddiad oherwydd nad oes angen mwyach neu fod llai o 
angen i weithwyr wneud gwaith o fath penodol. Bydd pob gweithiwr sy’n 
gwneud y gwaith hwnnw’n ffurfio’r uned ddethol. 
 
16.3.    Wrth benderfynu pa weithwyr sy’n gwneud “gwaith o fath penodol”, 
dylid ystyried y ffactorau canlynol: 
 

• A oes sgiliau cyffredin sydd eu hangen? 
 

• A yw’r gofynion o ran cymwysterau yr un fath? 
 

• A yw natur y gwaith yr un fath neu’n debyg ar y cyfan? 
 
Wrth wneud yr asesiad hwn, dylid ystyried yr ystod lawn o ddyletswyddau, 
gan gyfeirio nid yn unig at y teitl swydd, y disgrifiad swydd a’r manylion 
personol, ond hefyd at y gwaith gwirioneddol a wneir yn ymarferol. 
 
16.5.     Wrth gynnal ymarferiad cyfateb swyddi, rhaid i’r Corff Llywodraethu 
ofalu ei fod yn cyfateb y swydd ac nid yr unigolyn. 
 
16.6.    Bydd yr uned ddethol, unwaith y bydd wedi ei nodi, yn ffurfio’r gronfa 
weithwyr i bwrpas “slotio i mewn”. Y panel slotio i mewn, sy’n cynnwys y 
rheolwr perthnasol a’r Swyddog AD, fydd yn penderfynu a fodlonir y meini 
prawf ai peidio. Hysbysir yr undeb llafur perthnasol o benderfyniad y panel. 

 
16.7.     Bydd y panel staffio yn edrych ar y disgrifiadau swydd, y graddfeydd 
a’r nifer mewn swyddi yn yr hen strwythur o’i gymharu â’r rhai yn y strwythur 
newydd er mwyn penderfynu pa rai y cytunir i’w slotio i mewn. Rhaid cofnodi’r 
rhesymau am eu penderfyniadau ar y Ffurflen Asesu Cyfateb Swyddi/Slotio i 
Mewn. 
 
16.8.    Pan gaiff gweithwyr eu slotio i mewn fel hyn, fe’u hysbysir nad ydynt 
bellach mewn perygl o gael eu diswyddo ac ni fyddant yn gallu ymgeisio am 
unrhyw swyddi newydd yn y strwythur newydd nes bod y gweithwyr sydd 
“mewn perygl” wedi eu hystyried yn gyntaf. 
 
16.9.  Mae hawl gan weithwyr i apelio yn erbyn penderfyniad slotio i mewn. 
Rhaid i unig sail yr apêl fod yn gysylltiedig â ph’un ai a fu newid o 20% yn 
nyletswyddau’r swydd.  



 
17 GWRANDAWIAD PERSONOL  
 

17.1. Yn unol â Rheoliadau Staffio Ysgolion a Gynhelir (Cymru) 2006, 
gwahoddir gweithwyr a ddewisir ar gyfer eu diswyddo I wrandawiad personol. 
I’r perwyl hwn, bydd y Panel Staffio a wnaeth y dewis yn cyfarfod o fewn 5 
diwrnod gwaith neu mor fuan ag sy’n ymarferol er mwyn ystyried sylwadau’r 
gweithiwr a chadarnhau’r penderfyniad.  Bydd yn gweithiwr gyda’r hawl i ddod 
a cynrychiolydd Undeb neu cydweithiwr gydag nhw i’r cyfarfod.  
 

18 APELIADAU  
 
18.1 Gall gweithiwr apelio yn erbyn ei ddethol ef neu hi ar gyfer diswyddo. 
Rhaid cyflwyno’r apêl yn ysgrifenedig i’r Pennaeth Gwasanaeth priodol o fewn 
5 diwrnod o dderbyn cadarnhad ysgrifenedig o’i ddiswyddiad/diswyddiad, gan 
nodi’n glir sail yr apêl. Gellir ymestyn yr amserlen i dderbyn apêl os bydd yr 
undebau llafur yn gwneud cais ar sail nifer y gweithwyr sy’n cael eu heffeithio. 
 
18.2.  Ymdrinnir ag apeliadau gan Banel Apeliadau sydd heb ymwneud â’r 
broses ddethol. Bydd y gweithiwr gyda’r hawl i ddod a cynrychiolydd Undeb 
neu cydweithiwr gydag nhw i’r cyfarfod.  
 

19 HYSBYSIAD TERFYNU CYFLOGAETH  
 

19.1. Bydd gweithwyr unigol yn derbyn hysbysiad terfynu cyflogaeth ar sail 
diswyddo cyn gynted â phosibl, ac ym mhob achos, ni fyddant yn derbyn llai 
na’r cyfnod hysbysu cytundebol neu statudol, pa un bynnag yw’r hiraf. Fodd 
bynnag, ni ddylai’r Cyngor roi hysbysiad diswyddo cyn cwblhau’r broses 
ymgynghori. 
 
19.2. Mewn amgylchiadau eithriadol yn unig y rhoddir tâl yn lle rhybudd, er 
bod y Cyngor yn cadw’r hawl i wneud hyn yn ôl ei ddisgresiwn.  Y Pennaeth 
Proffesiwn - Adnoddau Dynol a’r Pennaeth Gwasanaeth perthnasol fydd yn 
gwneud y penderfyniad. 
 
19.3.  Y cyfnod rhybudd statudol ar gyfer unigolyn sydd wedi cwblhau 2 
flynedd o gyflogaeth barhaus yw o leiaf mis yn codi i un wythnos am bob 
blwyddyn o gyflogaeth barhaus ar ol 4 blynedd o wasanaeth, yn amodol ar 
uchafswm o 12 wythnos.  Mae’r cyfnod rhybudd statudol ar gyfer gweithwyr 
sydd â llai na 2 flynedd o wasanaeth yn fis. 
19.4      Bydd cyfnod rhybudd o ddau fis i athrawon a thri mis yn ystod 
misoedd yr Haf, gan ddod i ben ar ddiwedd tymor ysgol fel a ddiffinir yn y 
ddogfen Amodau Gwasanaeth Athrawon Cymru a Lloegr. Bydd yr holl 
Benaethiaid angen rhoi o leiaf tri mis o rybudd a phedwar mis o rybudd yn 



ystod tymor yr haf, gyda’r cyfnod yn dod I ben ar ddiwedd tymor ysgol fel a 
ddiffinnir yn y ddogfen Amodau Gwasanaeth Athrawon Cymru a Lloegr. Fodd 
bynnag, lle bydd athro/athrawes wedi ei benodi/ei phenodi am fwy na 8 
mlynedd bydd ganddynt hawl I dderbyn rhybudd ychwanegol, fel y nodir yn y 
Ddeddf Hawliau Cyflogaeth 1996.   

 
20 TALIADAU DISWYDDO 
 

20.1. Bydd gweithwyr sydd wedi eu cyflogi’n barhaus o fewn llywodraeth leol 
neu wasanaethau cysylltiedig, a gwmpesir gan y Gorchymyn (Addasiad) 
Taliadau Dileu Swydd (Parhâd Cyflogaeth mewn Llywodraeth Leol), am 
gyfnod o 2 flynedd neu fwy yn gymwys i gael tâl diswyddo. 
 
20.2 Cyfrifir taliadau diswyddo yn seiliedig ar y tabl tâl diswyddo h.y. hyd at 
uchafswm o 30 wythnos o gyflog (a gyfrifir ar sail oedran a hyd gwasnaeth). O 
dan bolisi presennol yr Awdurdod gall yr Awdurdod ddefnyddio ei ddisgresiwn 
eithaf o dan y ddarpariaeth tâl diswyddo ehangach a thalu hyd at 45 wythnos 
(wedi’I gyfrifo ar sail oedran a hyd gwasanaeth parhaus wedi’i luosi â 1.5)  
 
20.3 Gellir gofyn i gyflogeion sy'n derbyn taliadau mewn perthynas â dileu 
swyddi, diswyddo neu fathau eraill o iawndal, i ymrwymo i gytundeb setlo. 
Mae hyn yn ôl disgresiwn y cyflogwr, heb ragfarn, a byddai'n cael ei wneud yn 
unol â gofynion a chanllawiau statudol ac anstatudol. Cydnabyddir bod 
cytundebau setlo yn gytundebau gwirfoddol ar gyfer y ddau barti, a nid yw 
gwrthod dod i’r fath gytundeb yn disodli hawliau statudol y gweithiwr. 
 

21 DISWYDDO YN YSTOD ABSENOLDEB BEICHIOGRWYDD, MAMOLAETH, 
MABWYSIADU, TADOLAETH A RHANNU ABSENOLDEB RHIANT 

 
21.1 Diffinnir y cyfnod o’r amser mae’r cyflogai yn gadael i’w cyflogwr wybod 
eu bod yn feichiog hyd at 18 mis ar ôl y genedigaeth fel “cyfnod 
gwarchodedig”, pan fydd gan y cyflogai  hawl i ystyriaeth arbennig, os oes 
angen, i wneud i fyny am unrhyw anfantais y mae nhw efallai wedi’i derbyn. 
Mae hyn yn cynnwys ymgynghori ynghylch diswyddo a meini prawf dethol.  
 
21.2 Bydd gweithiwr/gweithwraig sy’n cael ei (d)diswyddo ar ôl cymhwyso ar 
gyfer tâl mamolaeth, mabwysiadau neu tadolaeth statudol yn cadw ei hawl i 
dâl o'r fath. 
 
21.3  Pan fo sefyllfa diswyddo’n codi tra bod gweithwraig yn feichiog,  ar 
gyfnod absenoldeb mamolaeth, mabwysiadu, tadolaeth neu absenoldeb 
rhiant a rennir, dylid ymdrin ac ymgynghori â nhw yn yr un ffordd a phe na 
byddent yn feichiog neu ar absenoldeb mamolaeth, mabwysiadu, tadolaeth 
neu absenoldeb rhiant a rennir. Felly dyla nhw gael mynediad at y 



gwasanaeth adleoli cyn gynted ag y nodir ei bod mewn perygl o gael ei 
diswyddo. 
 
21.4 Os bydd gweithiwr/gweithwraig yn cael ei (h)atal rhag dychwelyd i’w 
swydd wreiddiol am resymau diswyddo, mae hawl ganddi/o i gael cynnig 
swydd addas arall os oes swydd wag addas ar gael. Mae hyn yn golygu 
gwaith sy’n addas ac yn briodol iddi/o, ar amodau a thelerau nad ydynt yn 
sylweddol llai ffafriol na’r rhai o dan ei ch/gytundeb blaenorol.  Mae gweithiwr 
beichiog neu ar absenoldeb mamolaeth, mabwysiadu, tadolaeth neu 
absenoldeb rhiant a rennir gyda blaenoriaeth dros weithwyr eraill ac nid oes 
rhaid gwneud cais am y swydd. 
 
21.5 Os bydd y diswyddiad yn digwydd mewn cyfnod o absenoldeb 
mamolaeth, mabsywiadu neu absenoldeb rhiant a rennir estynedig, bydd y 
gweithiwr/wraig yn cadw ei hawl i ddychwelyd i’r gwaith ar y dyddiad 
dychwelyd penodol. Mae hawl gan y gweithiwr/ wraig i gael cynnig unrhyw 
swydd addas arall naill ai cyn neu pan fydd yn dychwelyd i’r gwaith. Os na 
fydd swydd wag addas ar gael, y dyddiad terfynu cyflogaeth fydd y dyddiad 
dychwelyd penodol oni bai bod y ddwy ochr yn dod i gytundeb ar ddyddiad 
terfynu cynharach. Dylai’r cyfnod hysbysu perthnasol fod ar dâl llawn (llai 
unrhyw daliadau mamolaeth, mabwysiadu neu taliadau absenoldeb rhiant a 
rennir). 

 
      22 AIL-GYFLOGI YN DILYN DISWYDDO GWIRFODDOL 

22. 1      Ni fydd gweithwyr sydd wedi gadael cyflogaeth yr Awdurdod ar 
delerau diswyddo gwirfoddol yn cael eu hail-gyflogi mewn unrhyw 
swyddogaeth gan yr Awdurdod drwy gydol y cyfnod talu iawndal am y 
diswyddo (gan gynnwys unrhyw gyfnod tál gwell a roddir gan yr Awdurdod), 
ee, os oes aelod o staff wedi derbyn 45 wythnos o dâl diswyddo, ni ellir ei 
hail-gyflogi gan y Cyngor am 45 wythnos ar ôl y dyddiad terfynu.    

22.2.      Ni fydd gweithwyr sydd wedi gadael cyflogaeth yr Awdurdod ar 
delerau diswyddo gwirfoddol, ac wedi derbyn pensiwn sy’n arwain at gostau 
ychwanegol i’r Awdurdod, yn cael eu hail-gyflogi mewn unrhyw swyddogaeth 
gan y Cyngor am gyfnod o 12 mis ar ôl y dyddiad terfynu heb ganiatâd yr 
Uwch Dîm Arweinyddiaeth.  Os rhoddir awdurdodiad, mae’r unigolyn yn dal i 
fod yn ddarostyngedig i 22.1 uchod os ydynt wedi derbyn iawndal a ni 
chaniateir iddynt gychwyn gweithio hyd nes bod y cyfnod talu iawndal yn dod i 
ben.   Byddai hyn hefyd yn berthnasol i benodi gweithwyr a gyflogwyd yn 
flaenorol fel ymgynghorwyr.  

Mewn achosion eithriadol, efallai y bydd modd i ail-gyflogi gweithwyr sydd 
wedi gadael ar delerau diswyddo gwirfoddol yng ngynt na’r sefyllfaoedd 
uchod, ond byddai’n rhaid i hyn fod gyda chaniatâd penodol y Pennaeth 



Proffesiwn – Adnoddau Dynol a’r Uwch Dîm Arweinyddiaeth a fyddai’n 
ystyried pob achos yn ôl ei deilyngdod.  

23 LLYTHYRAU FFURFIOL 
 
23.1. O fewn unrhyw broses ddiswyddo bydd angen paratoi nifer o lythyrau 
ffurfiol i’r undebau llafur a’r staff sy’n cael eu heffeithio. Bydd y Gwasanaeth 
AD yn eich darparu â thempled.  
 
23.2 Bydd angen llunio amserlen leol o fewn pob Ysgol gan y Corff 
Llywodraethol yn nodi pryd bydd angen cynnal cyfarfodydd ymgynghori ac 
anfon llythyrau ar yr unigolion a effeithir. Bydd y Gwasanaeth AD yn eich 
darparu â thempled. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
Atodiad 1 

Cyfrifiannell Tâl Diswyddo 
 

Gwasanaeth (Blynyddoedd) 

  2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 

Age 
  

                                  

17* [1] 
1   

                

18 
1 1 ½  

                                

19 
1 1 ½ 2  

                              

20 
1 1 ½ 2  2 ½  

                           

21 
1 1 ½ 2  2 ½ 3  

                         

22 
1 1 ½ 2  2 ½ 3 3½  

                        

23 
1 ½ 2   2 ½ 3 3½ 4 4½  

                      

24 
2  2 ½ 3 3½ 4 4½ 5 5½  

                    

25 
2 3 3½ 4 4½ 5 5½ 6 6½  

         

26 
2 3 4 4½ 5 5½ 6 6½ 7 7½  

        

27 
2 3 4 5 5½ 6 6½ 7 7½ 8 8½  

       

28 
2 3 4 5 6 6½ 7 7½ 8 8½ 9 9½  

      

29 
2 3 4 5 6 7 7½ 8 8½ 9 9½ 10 10½  

     

30 
2 3 4 5 6 7 8 8½ 9 9½ 10 10½ 11 11½  

    

31 
2 3 4 5 6 7 8     9 9½ 10 10½ 11 11½ 12 12½  

   

32 
2 3 4 5 6 7 8     9 10 10½ 11 11½ 12 12½ 13 13½  

  

33 
2 3 4 5 6 7 8     9 10 11 11½ 12 12½ 13 13½ 14 14½  

 

34 
2 3 4 5 6 7 8     9 10 11 12 12½ 13 13½ 14 14½ 15 15½  

35 
2 3 4 5 6 7 8     9 10 11 12 13 13½ 14 14½ 15 15½ 16 16½ 

36 
2 3 4 5 6 7 8     9 10 11 12 13 14 14½ 15 15½ 16 16½ 17 

37 
2 3 4 5 6 7 8     9 10 11 12 13 14 15 15½ 16 16½ 17 17½ 

38 
2 3 4 5 6 7 8     9 10 11 12 13 14 15 16 16½ 17 17½ 18 

39 
2 3 4 5 6 7 8     9 10 11 12 13 14 15 16 17 17½ 18 18½ 

40 
2 3 4 5 6 7 8     9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 18½ 19 

41 
2 3 4 5 6 7 8     9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 19½ 

42 
2½ 3½ 4½ 5½ 6½ 7½ 8½ 9½ 10½ 11½ 12½ 13½ 14½ 15½ 16½ 17½ 18½ 19½ 20½ 

http://www.dti.gov.uk/employment/employment-legislation/employment-guidance/page33157_print.html#_ftn2#_ftn2


43 
3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 

44 
3 4½ 5½ 6½ 7½ 8½ 9½ 10½ 11½ 12½ 13½ 14½ 15½ 16½ 17½ 18½ 19½ 20½ 21½ 

45 
3 4½ 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 

46 
3 4½ 6 7½ 8½ 9½ 10½ 11½ 12½ 13½ 14½ 15½ 16½ 17½ 18½ 19½ 20½ 21½ 22½ 

47 
3 4½ 6 7½ 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 

48 
3 4½ 6 7½ 9   10½ 11½ 12½ 13½ 14½ 15½ 16½ 17½ 18½ 19½ 20½ 21½ 22½ 23½ 

49 
3 4½ 6 7½ 9   10½ 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 

50 
3 4½ 6 7½ 9   10½ 12 13½ 14½ 15½ 16½ 17½ 18½ 19½ 20½ 21½ 22½ 23½ 24½ 

51 
3 4½ 6 7½ 9   10½ 12 13½ 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 

52 
3 4½ 6 7½ 9   10½ 12 13½ 15 16½ 17½ 18½ 19½ 20½ 21½ 22½ 23½ 24½ 25½ 

53 
3 4½ 6 7½ 9   10½ 12 13½ 15 16½ 18 19 20 21 22 23 24 25 26 

54 
3 4½ 6 7½ 9   10½ 12 13½ 15 16½ 18 19½ 20½ 21½ 22½ 23½ 24½ 25½ 26½ 

55 
3 4½ 6 7½ 9   10½ 12 13½ 15 16½ 18 19½ 21 22 23 24 25 26 27 

56 
3 4½ 6 7½ 9   10½ 12 13½ 15 16½ 18 19½ 21 22½ 23½ 24½ 25½ 26½ 27½ 

57 
3 4½ 6 7½ 9   10½ 12 13½ 15 16½ 18 19½ 21 22½ 24 25 26 27 28 

58 
3 4½ 6 7½ 9   10½ 12 13½ 15 16½ 18 19½ 21 22½ 24 25½ 26½ 27½ 28½ 

59 
3 4½ 6 7½ 9   10½ 12 13½ 15 16½ 18 19½ 21 22½ 24 25½ 27 28 29 

60 
3 4½ 6 7½ 9   10½ 12 13½ 15 16½ 18 19½ 21 22½ 24 25½ 27 28½ 29½ 

61* [2] 
3 4½ 6 7½ 9   10½ 12 13½ 15 16½ 18 19½ 21 22½ 24 25½ 27 28½ 30 

17* [1]   - Mae’n bosibl y gallai unigolyn fod wedi dechrau cronni gwasanaeth parhaus cyn 16 oed ond 
mae achosion tebyg yn debygol o fod yn brin ac felly rydym wedi dechrau’r Tabl 2 o 17 oed.   

61* [2] – Dylid defnyddio’r un ffigyrau wrth gyfrifo’r taliad diswyddo ar gyfer rhywun 61 oed a hŷn.  
 

Mewn achosion o ddiswyddo mae gan weithwyr hawl i daliad diswwyddo statudol o hyd at 30 wythnos 
o gyflog (wedi’I gyfrifo ar sail oedran a gwasanaeth parhaus). Yn unol â pholisi presennol y Cyngor, 
gall yr Awdurdod ddefnyddio hyd eithaf ei ddisgresiwn o dan y ddarpariaeth tâl diswyddo a thalu hyd 
at 45 wythnos o gyflog (wedi’I gyfrifo ar sail oedran a hyd gwasanaeth parhaus wedi’I luosi â 1.5)  
 
 
 

http://www.dti.gov.uk/employment/employment-legislation/employment-guidance/page33157_print.html#_ftn2#_ftn2


 

 
Atodiad 2 

 
 
Rolau a Chyfrifoldebau 

Pennaeth / Corff Llywodraethol  

Sicrhau bod yr ymgynghori gyda staff ac undebau llafur yn ystyrlon ac yn 
cydymffurfio â goblygiadau statudol. Sicrhau bod prosesau’n cael eu cyflawni mewn 
modd tryloyw a theg.   

Gweithwyr 

Sicrhau eu bod yn ymgyfarwyddo eu hunain â’r broses.  

Os nad yw unrhyw elfen yn glir, dylent sicrhau eu bod yn cysylltu â’u rheolwr neu 
reolwr llinell cyn gynted â phosibl er mwyn cael cadarnhad.  

 

Adnoddau Dynol  

Sicrhau bod y broses yn cael ei dilyn yn briodol.   

 

Undeb Llafur 

Darparu cymorth i unrhyw aelodau a effeithir.  

I ymgynghori gyda Pennaeth / Corff Llywodraethol 

I ymgynghori gydag aelodau undeb parthed unrhyw gynigion 
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