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Elfen Ysgrifennu 1	 

Yn rhan gyntaf y traethawd hwn, bwriadaf ddadansoddi 5 theori arweinyddiaeth yn feirniadol.  Byddaf yn adlewyrchu ar waith ymchwil yn y maes ac yn asesu’n feirniadol berthnasedd y theoriau o dan sylw i’m gweithle i. 

Yn gyntaf, bwriadaf drafod theori Arweinyddiaeth Ryngweithredol, neu Transactional Leadership.  Dywed Bass (1974, t.341) bod y math yma o arweinyddiaeth yn gofyn i arweinwyr nodi ac esbonio targedau ac amcanion, yna cyfathrebu hynny er mwyn trefnu tasgau a gweithgareddau â’u cydweithwyr er mwyn sicrhau bod amcanion ehangach y sefydliad yn cael eu cyflawni.   Or esboniad cryno, effeithiol hyn, credaf fod y math yma o arweinyddiaeth yn berthnasol i’m gweithle i gan fy mod yn gorfod gwneud yr uchod yn gyson yn rhinwedd fy rôl. Gyda gorolwg dros ein holl brosiectau a gwaith academaidd, rhaid i mi weithio â Chyfarwyddwr ein hadran er mwyn penderfynu ar ein targedau a’n blaenoriaethau ac yna fy nyletswydd i yw cyfathrebu hynny â’r tîm.  Mae fy rheolwr i yn sicrhau bod hyn oll yn cyfrannu tuag at gyflawni amcanion ehangach y brifysgol a bod ein gwaith wedi ei alinio â gweledigaeth y sefydliad.  Haen ychwanegol i’r theori hwn fel yr esbonia Wahyuni et al. (2020, t.157) yw y caiff arweinywyr rhyngweithredol eu disgrifio fel ‘a leader that provides an explanation of what is the responsibility or duty of subordinates and the rewards they can expect if the specified standard is reached.’  Gan ein bod yn gorfod gweithio o fewn ffiniau systemau a gweithdrefnau ehangach y brifysgol, nid oes modd cynnig gwobrau ariannol na gwrthrychol i’r tîm, fodd bynnag, gellir ystyried bod datblygiad a pharhad enw da ac hygrededd ein tîm yn ein maes yn wobr neu gymhelliant ynddi ei hun.  

Mewn cyfarfodydd tîm, ry’n ni’n gyson yn nodi ein balchder o fod yn arloesi ym maes dysgu ac addysgu’r Gymraeg yn ogystal ag wrth awduro cyrsiau Cymraeg i amrywiol gynulleidfaoedd.   Mae gennym gyfoeth o arbenigedd ym maes caffael iaith gyda sawl aelod yn gwneud ymchwil weithredol.  O ganlyniad, mae sicrhau parhad enw da Rhagoriaith ac adnabyddiaeth sefydliadol a chenedlaethol yn dipyn o gymhelliant i’r tîm ac i mi fel eu harweinydd hefyd.  Dadleuaf felly, er nad oes modd i ni wobrwyo staff am gyrraedd targedau a chyflawni gwaith o safon uchel, rwyf yn grediniol bod math arall o wobrwyo yn effeithiol yma ac yn berthnasol.  Mae hyn yn cyd-fynd â Wahyuni et al (2020, t.157)  pan ddywed ‘contingent rewards consist of material reward and psychological reward.’ 

I fanylu ymhellach, noda Lindberg (2022) bod yna dair rhan i Arweinyddiaeth Ryngweithredol sef gwobrau amodol, rheolaeth oddefol a rheolaeth weithredol.    Rwyf eisoes wedi esbonio’r cysyniad o wobrau amodol uchod ac yna o ran y ddau wahanol fath o reoli, mae’r teitlau yn hunan-esboniadol. Wrth reoli yn weithredol, byddai rheolwr yn goruchwylio gweithredoedd staff yn gyson, ‘it aims to anticipate and minimize the level of errors that arise during the work process’ (Wahyuni et al, 2020, t.157).  Nodir hefyd bod rheolwr gweithredol yn barod iawn i gywiro a gwerthuso perfformiad staff ynghanol prosiect pe bai’n rhaid fel bod modd i’r staff barhau â’r gwaith i’r safon ddisgwyliedig (Wahyuni et al, 2020, t.157).  

Yn wahanol felly, mae rheolaeth oddefol yn golygu nad yw’r rheolwr yn goruchwylio i’r fath fanylder ond bod yna gamau i’w cymryd pe bai rhywbeth yn mynd o’i le yn deillio o weithredoedd y staff.  Fodd bynnag os yw’r gwaith yn mynd rhagddo yn hwylus heb unrhyw broblemau, yna nid yw’r arweinydd yn ymyrryd o gwbl  (Wahyuni et al, 2020, t.157).

O ystyried y tri gwahanol fath o arwain yn rhyngweithredol, credaf fod pob un ohonynt yn berthnasol i’m gweithle i mewn sefyllfaoedd a chyd-destunau gwahanol.  Er enghraifft, gyda darpariaeth Rhagoriaith o gyrsiau sabothol Cymraeg a gynhelir yn flynyddol yn y brifysgol ers dros ddeng mlynedd, arweinyddiaeth oddefol sydd ar waith.  Mae’r tîm o ddarlithwyr yn hynod brofiadol ac nid oes angen ymyrraeth wrthyf i fel eu rheolwr oni bai bod problem neu gwyn yn codi.  

I’r gwrthwyneb, wrth weithio ar brosiect newydd sbon sydd â phwysigrwydd cenedlaethol, yna arweinyddiaeth weithredol sydd ar waith. Cynhelir cyfarfodydd wythnosol i gytuno ar dargedau ac amserlen byr dymor y prosiect.  Gwerthusir gwaith y staff yn gyson ac os oes angen newid neu addasiad er lles a llwyddiant y prosiect, yna caiff hynny ei wneud yn ddi-ofyn.  Fel y nodais eisoes, mae gwobrau amodol ar waith ym mhob agwedd o’n gwaith a’r wobr gan amlaf yw enw da Rhagoriaith yn y brifysgol a thu hwnt a’n hygrededd ni fel brand sy’n arloesi ym maes dysgu ac addysgu’r Gymraeg. 

O’m safbwynt i fel rheolwr felly, dof i’r casgliad bod y theori hon yn un llwyddiannus ac sy’n briodol i’w rhoi ar waith yn fy ngweithle.  Mae’n cynnig yr hyblygrwydd angenrheidiol wrth arwain ar amrywiol brosiectau. Ond beth am y staff rwyf yn eu harwain? 

Esbonia Tavanti (2008, t.1) :
The success of this type of leader-follower relationship depends on the acceptance of hierarchical differences and the ability to work through this mode of exchange. Transactional leadership is based on the assumption that subordinates and systems work better under a clear chain of command.

Wrth adlewyrchu ar fy nhîm yn y gwaith, mae’r hyn a ddywed Tavanti yn ddiddorol dros ben.  Gallaf ddweud yn sicr bod y mwyafrif o staff yr wyf yn gyfrifol amdanynt yn ymateb yn dda i strwythur ein hadran sy’n fodel hierarchaidd i bob pwrpas.  O ganlyniad, gweithia’r model yma yn dda â’r staff hynny yn ymateb yn gadarhnaol i’w tasgau a’u dyletswyddau.  Fodd bynnag, mae ambell aelod o staff nad sy’n cydsynio yn llwyr â’r strwythur ac mae rhai heriau yr wyf wedi eu hwynebu wrth geisio arwain yn deillio o hyn yn fy marn i.  Bydd yn ddiddorol dadansoddi hyn ymhellach yn ail ran y traethawd hwn, ond heb os, rhaid ystyried cymhelliant unigolion a sut gallaf i fel arweinydd gymell y staff hyd yn oed os nad ydyn nhw’n fodlon â strwythur y tîm.

Dywed Wahyuni et al. (2020, t.158), ‘a leader can motivate employees, among others, by giving employees the opportunity to participate in decision making, creating a harmonious atmosphere, and working relationships that trust and respect each other.’  Cytunaf â’r gosodiad yma gan nodi bod rhoi cyfle i’r tîm wneud penderfyniadau am brosiectau a rhoi cyfrifoldebau penodol i unigolion yn sicr yn eu cymell ac yn creu amgylchedd gwaith llawer mwy pleserus.  Gan fod fy nhîm yn gymharol fach mewn cymhariaeth â thimoedd eraill mewn sefydliadau a busnesau eraill, gweithiais yn galed ar fagu perthynas bositif â’r tîm a dod i adnabod pob unigolyn er mwyn sefydlu perthnasau gwaith cadarnhaol lle ry’n ni’n parchu ac yn adnabod ein gilydd.

Arweinia hyn y drafodaeth yn naturiol at theori arweinyddiaeth arall, sef Arweinyddiaeth Dosturiol neu Compassionate Leadership.  Dywed Poorkavoos (2016,  t.8) ‘Compassionate leadership is about a) being a compassionate person and b) trying to create a culture whereby seeking or providing help to alleviate a sufferer’s pain is not just acceptable but is seen as the norm.’  Ers dod yn arweinydd ar dîm o weithwyr, rwyf wedi ymdrechu i ddilyn esiampl fy rheolwr fy hun a bod yn dosturiol tuag at bawb a’u bywydau yn y gwaith a thu hwnt.  Credaf fod hyn o ganlyniad wedi magu diwylliant lle mae’r staff yn ofalgar iawn o’i gilydd ac ar y cyfan, mae pawb yn cyd-dynnu’n dda.  Byddwn i’n dweud bod yna ymdeimlad cryf o deyrngarwch a pherthyn i’w gilydd ymysg nifer o aelodau’r tîm. Ymddengys bod fy mhrofiad i yn gyson â’r hyn mae Ramachandran et al (2023, t.5) yn ei ddweud.  ‘Experiencing compassion at the workplace strengthens the bond between the workers psychologically; there is increased commitment to the organization, and coworkers demonstrate supportive behaviour to their colleagues.’

Yn ei bapur ymchwil ar Arweinyddiaeth Dosturiol, rhestra Poorkavoos (2016,  t.9) nifer o fuddion i gyflogeion, sefydliadau a’u cleientiaid.  Y mae rhain yn cynnwys, agosrwydd at gydweithwyr, ymrwymiad tuag at y sefydliad, yn ogystal ag effaith gadarnhaol ar les yr holl weithlu.  Yr wyf yn cytuno â hyn, er fel y noda Poorkavoos (2016, t.5) bod gan rai amheuon am fod yn rhy dosturiol yn y gweithle, ‘Some leaders fear that if they show compassion, people might start taking them for granted, see them as a “soft touch” and take advantage of their compassion’ a rhaid i mi gyfaddef bod ambell achos yn ddiweddar lle mae aelod o staff wedi gofyn yn gyson am gael gweithio’n hyblyg o achos heriau amrywiol wedi gwneud i fi gwestiynu os ydw i’n rhy dosturiol a bod ambell aelod o’r tîm yn manteisio ar hynny.  ‘Given the increasingly competitive landscape, it is very likely that the compassionate leader is seen as someone who is "weak" or "being soft" or trying to please people by giving them what they want’ (Ramachandran et al, 2023, t.63).  O ystyried y diwylliant presennol yn y tîm, byddwn i’n awyddus i osgoi edrych fel arweinydd gwan. Edrychaf ymlaen at ystyried hyn yn ddyfnach maes o law. 

Yn eu papur, rhestra Ramachandran et al (2023) y chwe deimensiwn allweddol i Arweinyddiaeth Dosturiol yn eu barn nhw.  
1. Empathi
2. Didwylledd a chyfathrebu
3. Iechyd meddyliol, corfforol a lles
4. Bod yn gynhwysol
5. Gonestrwydd
6. Parch ac urddas

Dyma rinweddau byddwn i’n disgwyl eu cael mewn arweinydd da, ac yn rhai rwyf yn ceisio eu harddel fel arweinydd. Mae’r ymchwil yn dangos yn glir bod buddion lu ar gyfer Arweinyddiaeth Dosturiol i’r staff ac i’r sefydliad, yn enwedig ar ôl cyfnod y Pandemig.  ‘Recent disastrous events, such as the COVID-19 pandemic, has amplified the appeal for compassionate leadership in organizations and is viewed as the need of the hour.’ (Ramachandran et al, 2023, t.1).

Fodd bynnag, hoffwn gynnig gwrth-ddadl ynghylch effaith Arweinyddiaeth Dosturiol ar y sawl sy’n arwain neu’n rheoli.  O fod yn arwain tîm bach o weithwyr ein hadran, mae natur magu perthynas agos â phawb yn gallu bod yn feichus o’m profiad i.  Rwy’n rheolwr llinell ar 9 aelod o staff ac mae buddsoddi’r amser â’r egni i ddod i’w hadnabod a magu perthynas broffesiynol agos a thosturiol gyda nhw yn gallu effeithio yn fawr arna i ar adegau. Er enghraifft, yn gymharol ddiweddar o fewn 1 wythnos, roeddwn i wedi treulio dros awr yr un gyda phedwar aelod o staff yn gwrando ac yn trafod materion personol sy’n effeithio’n fawr ar eu lles ar hyn o bryd.  Yn ddiau, mae gofal  bugeiliol yn rhan allweddol o rôl arweinydd ac nid fy mwriad yw cwyno, dim ond nodi’r ffaith fy mod i wedi treulio dros hanner diwrnod mewn un wythnos yn gwneud dim ond gwrando a thrafod materion personol â staff ac yn rhoi cynlluniau mewn lle i’w cefnogi nhw yn y gweithle.  Nid yn unig y mae hyn yn cael effaith ar amserlenni gwaith prosiect, ond mae trafod materion lles, yn gyfrinachol, yn gyfrifoldeb mawr i’w ysgwyddo a rhaid i mi gyfaddef fy mod i, ar adegau, yn teimlo’r faich.   

Roedd yn hynod ddiddorol darllen gwaith Atkins a Parker (2012, t.533) a’u hystyriaeth i hyn.  ‘Being in the presence of someone suffering can easily threaten identity.’  Yr hyn maen nhw’n ei ddweud yw bod arweinydd sy’n ystyried eu hun yn berson sy’n gallu datrys problemau yn effeithiol a chynnig atebion yn teimlo o dan fygythiad yn wyneb rhywbeth nad oes modd ei ddatrys yn hawdd. ‘Faced with another's suffering that he cannot easily alleviate, the manager is brought into contact with his own inability to fix the problem, potentially threatening his conceptualized sense of self as successful’ (Atkins a Parker, 2012, t.533).  Mae fy adroddiad Insights Discovery (Atodiad 1) yn cadarnhau fy mod i’n berson sy’n hoff o ddatrys problemau.  Edrychaf ymlaen at ddadansoddi fy ymagwedd er mwyn dod i gasgliad amdana i fel arweinydd.

Yn eu papur ymchwil Leadership beyond Narcissism mae Brouns et al (2020) yn nodi bod yna gyswllt cadarnhaol rhwng cariad tosturiol ac Arweinyddiaeth Gwasanaethwr (Servant Leadership).  Dyma gyfle felly i ystyried theori arweinyddiaeth arall, sef Arweinyddiaeth Gwasanaethwr.   Dyma theori sy’n deillio o waith Robert K Greenleaf yn yr 1970au a’r hyn sydd wrth wraidd y theori yw bod yr arweinydd yn gwasanaethu’r gweithlu, nid ei hun. ‘Servant leaders do many special things for their organizations.  One of their major contributions is setting the stage for other people to succeed’ (Boone, 2019, t.1).  Â Boone ymlaen i ddweud sut mae ymddygiad arweinwyr sy’n gwasanaethu yn gallu magu diwylliant hynod gadarnhaol yn y gweithle.  ‘It’s an environment where people “want to” work instead of feeling like they “have to” work.’  Mae’r theori yn nodi bod gan arweinydd sy’n gwasanaethu’r rhinweddau canlynol:  Gwrando, empathi, gwellhad, ymwybyddiaeth, perswâd, cydsyniadaeth, rhagwelediad, stiwardiaeth, ymrwymiad i ddatblygiad pobl, adeiladu cymuned (Boone, 2019, t. 5-6).  Hyd yn oed ar yr olwg gyntaf, mae’r tebygrwydd â’r theori Arweinyddiaeth Dosturiol yn glir yn ôl sut y disgwylir i’r arweinydd ymddwyn ac o ddarllen ymhellach, rhaid i mi gytuno â Brouns et al (2020) ynghylch y tebygrwydd rhwng y ddau.  

Dywed Boone (2019, t.7)  ‘Servant leaders lead with compelling vision shared with all who contribute to an organization’s efforts’.  O ystyried fy ngweithle i, mae hyn yn bendant yn berthnasol gan fod fy rheolwr i yn gwbl dryloyw wrth rannu ei gweledigaeth a chyfeiriad gwaith ein hadran ni.  Cynhelir cyfarfodydd tîm llawn o leiaf dair gwaith y flwyddyn lle mae gwybodaeth yn cael ei rannu a phawb yn deall bod ganddynt ran i’w chwarae beth bynnag yw eu rôl neu ddyletswydd yn y gweithle.  Daw enghraifft arall i’r meddwl ar lefel sefydliadol pan gynhaliwyd cyfarfodydd â holl staff y brifysgol yn ddiweddar.  Rhannwyd gwybodaeth fanwl gan y tîm rheoli am amryw o faterion pwysig ac roedd y neges yn glir fod gan bawb eu rhan i chwarae, boed yn academydd, yn staff gweinyddol neu’n ofalwr ar un o’r campysau.  

Mae arweinydd sy’n gwasanaethu yn dechrau drwy ‘demonstrating integrity, creating relationships based on trust, and assisting others in learning, growing and developing into leaders themselves’ (Boone, 2019, t.7). O adfyfyrio ar fy hun fel arweinydd, er fy mod i’n sicr yn ceisio dangos gonestrwydd, a magu perthnasau cadarnhaol, nid wyf yn argyhoeddedig fod gen i ddigon o brofiad i allu cynorthwyo eraill i dyfu’n arweinwyr eu hunain.  Rwy’n gefnogol iawn i ddatblygiad proffesiynol y tîm ac yn barod iawn i roi caniatâd iddynt fynychu hyfforddiant pan fydd amser a llwyth gwaith yn caniatâu, ond mae’n beth hollol wahanol i fod yn meithrin arweinwyr.  Rwy’n grediniol bod fy rheolwr llinell i yn arweinydd gwasanaethwr achos mae hi yn fy meithrin i ac yn arwain drwy esiampl er lles y tîm.  Bwriadaf drafod effaith fy mhrofiad cymharol fyr mewn rôl arweinydd yn fanylach yn ail ran y traethawd hwn gan ei fod yn rhan allweddol o’r darlun yn fy marn i.  

Y theori nesaf bwriadaf drafod yw Arweinyddiaeth Sefyllfaol (Situational Leadership). 
Dyma theori a ddatblygwyd yn 1969 gan Dr Paul Hersey a Kenneth Blanchard.  Wrth wraidd y theori hon mae’r cysyniad bod pob sefyllfa yn gofyn am wahanol fathau o arweinyddiaeth.  

SLT predicts that an optimal style of supervision (definable by specific combinations of leader relationship-focus and leader task-focus) can be prescribed for given levels of subordinate maturity (definable as the combination of subordinate commitment and competence)
(Thompson a Vecchio, 2009, t.837).   

Â Thompson a Vecchio (2009) ymlaen i egluro gyda’r theori hon, dylai’r oruchwyliaeth ar gyfer unigolyn o aeddfedrwydd lefel isel fod yn uwch ac â strwythur cadarn.  Yna, wrth i unigolyn fagu profiad a chyrraedd pwynt o aeddfedrwydd lefel uchel, dylai’r goruchwylio agos leihau.    Mae Johansen (1990, t.74) yn disgrifio ‘aeddfedrwydd’ fel ‘the  willingness  and  ability  of  people  to  take  responsibility  for  directing  their own  behavior  . . .  considered  only  in  relation  to  a  specific  task  to  be performed.’
Esbonia Thompson a Vecchio (2009) y gwahanol raddau o oruchwyliaeth i lefelau gwahanol o aeddfedrwydd yn effeithiol gan ddechrau gyda ‘dweud’ wrth unigolyn o aeddfedrwydd lefel isel beth i’w wneud ac yna symud at ‘werthu’ wrth oruchwylio, yna ‘cyfranogi’, ac yn olaf gydag unigolyn o aeddfedrwydd lefel uchel, dylid ‘dirpwryo’.  Dyma theori diddorol tu hwnt ac un y galla i weld sydd eisoes ar waith i ryw raddau yn fy ngweithle i.

I ymhelaethu, mae un aelod cymharol newydd i’r tîm.   Mae rhannau o’u dyletswyddau yn gwbl newydd iddyn nhw ac ar adegau, er eu brwdfrydedd, maen nhw’n cael cael anhawster cyflawni tasgau i’r safon ddisgwyliedig.  Byddwn i’n dehongli’r unigolyn yma fel rhywun o ‘aeddfedrwydd lefel isel’ ac mae’n wir mai’r dull mwyaf effeithiol o arwain a goruchwylio’r aelod yma o’r tîm yw ‘dweud’ wrthyn nhw yn union beth i’w wneud a gosod disgwyliadau clir. 

Yn wahanol, mae aelod arall o’r tîm sydd ychydig yn fwy profiadol ond eto, er gwaethaf eu hymdrechion, ar adegau maent yn cyflawni gwaith o safon is na’r disgwyl.  Yn ddiweddar, wrth geisio rhoi proses mewn lle i’w cefnogi nhw, gwnes i ‘werthu’r’ syniad o roi cynhaliaeth gyson drwy ddull o fentora i’r unigolyn.  Ymatebon nhw’n dda i’r agwedd yma o ‘werthu’ wrtha i, ac amser a ddengys a fydd y cynllun mentora yn cael effaith ar allbwn yr unigolyn.

Ar y pegwn arall wedyn, mae sawl aelod o’r tîm yn brofiadol tu hwnt ac wedi cyflawni ystod helaeth o waith prosiect a dysgu yn eu rolau dros nifer o flynyddoedd.  Gyda’r unigolion hyn, maen nhw’n ymateb yn dda iawn pan dw i’n ‘dirprwyo’ tasgau iddyn nhw ac yn rhoi cyfrifoldeb iddyn nhw.  Ochr arall y geiniog yw fy mod i’n hoff iawn o gadw gorolwg o bethau, ac felly nid yw dirprwyo tasgau yn dod yn hawdd i mi fel arweinydd.  Edrychaf ymlaen at ddadansoddi hyn ymhellach yn y man.

Ond mae yna fwy o dan wyneb y theori arweinyddiaeth hon.  Fel y dywedodd Johansen (1990, t.74), ‘Hersey  and  Blanchard's  theory  has  four  dimensions:  task behavior, relationship  behavior,  follower  (or subordinate)  maturity,  and  effectiveness.’ Ac felly rhaid ystyried y tasgau dan sylw ac ymddygiad yr arweinydd a’r gweithiwr o fewn eu perthynas yn y gweithle.    Edrychaf ymlaen at ddadansoddi fy hun fel arweinydd yn ddiweddarach, ond mae na lawer yn ymwneud â deinamig fy mherthynas i â’r gweithwyr sy’n effeithio yn fawr ar eu hymateb i dasgau a chyfrifoldebau rwyf yn eu gosod.  

Y theori olaf hoffwn drafod yng nghyd-destun fy ngweithle yw Arweinyddiaeth Drawsnewidiol.  Dyma theori sy’n deillio o waith Bass yn 1985.  Fel y noda Amankwaa et al (2019), mae Arweinyddiaeth Drawsnewidiol yn un sydd wedi ei seilio ar y ffaith bod rhinweddau yr arweinydd yn effeithio yn fawr ymddygiad y dilynwyr.   

Bass theorises that transformational leaders exhibit four types of behaviour including idealised influence, intellectual stimulation, individualised consideration and inspirational motivation to influence followers to rise above their self-interest by altering their morale, ideals, interests and values as well as motivating them to perform better than expected.
							(Amankwaa et al,  2019, t.404)

Yn ychwanegol at hyn, mae Amankwaa et al (2019) yn nodi bod Arweinyddiaeth Drawsnewidiol yn effeithiol tu hwnt yn cadw staff a’u hatal rhag gadael y gweithle.  Er mor braf byddai hi i allu annog creadigrwydd a hunan gymhelliad ymysg y tîm, credaf nad yw strwythur y sefydliad ry’n ni’n gweithio iddo yn caniatâu i’r math yma o arweinyddiaeth lwyddo i’w lawn potensial ar lefel adrannol. 

Er enghraifft, cynhaliais gyfarfod tîm dysgu ar ddiwedd un o’r cyrsiau i athrawon ry’n ni’n eu cynnal.  Bwriad y cyfarfod oedd trafod adborth y myfyrwyr, gwerthuso llwyddiant y cwrs a phenderfynu ar bwyntiau gweithredu i’r tîm cyn i ni gynnal y cwrs yn y flwyddyn academaidd nesaf.  Roddwyd rhyddid i’r tîm drafod yn agored a chynnig syniadau, ac fe ymatebon nhw yn gadarnhaol iawn.  Roedd ganddynt syniadau creadigol iawn am sut y gellid addasu’r asesiadau yn y modylau, cyfoethogi dysgu’r myfyrwyr drwy fynd ar deithiau amrywiol neu wahodd siaradwyr gwadd i siarad â nhw i rannu profiadau.  Roedd modd cytuno ar rai pwyntiau gweithredu ond fel arweinydd y tîm bu rhaid i mi fod yn gwbl onest a realistig gyda sawl awgrym a nodi na fyddai’n bosib mynd ar deithiau a chynnal rhai gweithgareddau cyfoethogi dysgu gan fod goblygiadau ariannol i hynny ac na fyddai’n debygol y gallen ni gael caniatâd i wario arian. Yn yr un modd, gydag awgrymiadau ynghylch strwythur modylau ac addasiadau i asesu, roedd yn rhaid i mi esbonio ein bod ni’n rhwym at ddisgrifiadau modwl y cyrsiau a bod yna broses drwyadl er mwyn addasu cynnwys y modylau ac nad yw’n bosib i ni benderfynu ar newidiadau heb gael sêl bendith y Swyddfa Academaidd, yr arholwr allanol ayb.  Ac felly er i mi geisio rhoi rhyddid i’r tîm a’u grymuso nhw i feddwl yn greadigol, yn y pendraw, roedd rheolau’r sefydliad yn gorfod dod â’r cyfan i stop ar ryw bwynt.  

Dywed Bass et al (1999):
Leaders are authentically transformational when they increase awareness of what is right, good, important, and beautiful, when they help to elevate followers' needs for achievement and self-actualization, when they foster in followers higher moral maturity, and when they move followers to go beyond their self-interests for the good of their group, organization, or society. 

Credaf nad yw deinamig presennol y tîm rwyf yn eu rheoli yn caniatâu i fi nag unrhyw un arall sy’n ceisio eu harwain eu symud nhw oddi wrth eu diddordeb ynddyn nhw eu hunain a chanolbwyntio ar flaenoriaethau’r sefydliad.  Dyma rywbeth sy’n heriol iawn pan yn gweithio i brifysgol ac mae rhinweddau o hunan-bwysigrwydd yn perthyn i sawl aelod o’r tîm sy’n profi’n her cyson i mi fel arweinydd. Mae teyrngarwch yn hollbwysig i mi ac yn ôl fy adroddiad Insights Discovery (Atodiad 1), nodir bod pethau yn ddu a gwyn i fi.  Dw i’n derbyn, yn ddi-gwestiwn, mai’r brifysgol yw fy nghyflogwr ac felly rhaid i’m ymddygiad a’m blaenoriaethau yn y gweithle alino â gweledigaeth a rheolau’r sefydliad.  Mae yna aelodau yn y tîm sy’n wahanol iawn i fi, ac o’r herwydd nid ydynt yr un mor driw i’w cyflogwr a’u harweinydd.

Mae Arweinyddiaeth Drawsnewidiol wedi profi’n llwyddiant i gwmnïau fel Apple, Google a Nike.  Dyma gwmnïau rhyngwladol sy’n gweithio mewn meysydd sy’n dibynnu ar greadigrwydd a bod yn apelgar i gwsmeriaid a defnyddwyr ac felly gallaf ddeall sut bod arweinwyr trawsnewidiol yn hanfodol i ysbrydoli eu gweithlu. Nid wyf wedi fy argyhoeddi bod y theori hon yn berthnasol i mi yn y gweithle, er byddai’n bosib i rai o reolwyr y brifysgol ar y lefel uchaf ddefnyddio’r theori hon gan mai nhw sy’n penderfynu ar systemau a rheolau yn y pen draw.   Er mwyn i Arweinyddiaeth Drawsnewidiol lwyddo, rhaid iddi fod ar waith ar draws y cwmni neu sefydliad gan ddechrau gyda’r rheolwyr yn y rolau pwysicaf a mwyaf dylanwadol. 

Ar ôl dadansoddi’r pum theori arweinyddiaeth gwahanol a thrafod eu perthnasedd i’m gweithle i, dof i’r casgliad bod tair o’r pump a drafodwyd yn rhai y gallaf i eu datblygu ymhellach wrth i fi ddysgu mwy amdana i fel arweinydd a’r hyn sy’n ennyn yr ymateb gorau wrth fy nhîm.  Y tair dan sylw yw Arweinyddiaeth Ryngweithredol, Arweinyddiaeth Dosturiol ac Arweinyddiaeth Sefyllfaol. 
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Cyn i mi allu archwilio’n fanwl y math o arweinydd ydw i’n y gweithle, teimlaf ei fod yn hanfodol cydnabod fod y llwybr i’m rôl bresennol yn chwarae rhan allweddol yn y math o arweinydd ydw i a sut mae fy mherthnasau ag eraill yn y gweithle wedi eu siapio. 

Dechreuais i weithio i’r brifysgol yn 2015 fel rhan o dîm bach o diwtoriaid oedd yn dysgu ar amrywiaeth o gyrsiau a modylau Cymraeg yn y Brifysgol. Dros y blynyddoedd tyfodd ein hadran yn fwy hyd nes i ni ddod yn dîm o dros ddeg o diwtoriaid erbyn 2020.  Gyda deg ohonon ni ar yr un lefel, yn gwneud yr un math o waith dysgu a chydlynu prosiectau, roedden ni’n dîm agos.  Roedd pawb yn cydweithio’n hapus ac yn ffrindiau, nid cydweithwyr yn unig.  Yn 2020, daeth y cyfle prin i ymgeisio am ddyrchafiad o fewn y tîm.  Bûm yn llwyddiannus, ac ym mis Medi 2020, fe ddechreuais yn fy rôl newydd fel Uwch Ddarlithydd a Rheolwr Prosiectau yn gyfrifol am ein gwaith ar gampws Abertawe.  Yn rhinwedd fy rôl newydd, roeddwn bellach yn rheolwr llinell dros hanner y tiwtoriaid, y rheiny oedd yn gyfeillion ac yn gydweithwyr agos iawn i fi am y pum mlynedd blaenorol. 

Bron yn syth, yn anorfod, newidiodd deinamig fy mherthnas â gweddill y tîm am fod natur ein perthynas yn y gwaith wedi newid.  Yn sydyn iawn, roedden nhw’n atebol i fi ac yn disgwyl arweiniad wrtha i, lle’n y gorffennol, roedden nhw’n gydweithwyr ar yr un lefel â fi. Rhaid i fi gyfaddef fy mod wedi gweld y cyfnod cyntaf yma yn y rôl yn fwy heriol nag yr oeddwn i wedi rhagweld.  Roeddwn i’n gymharol ddi-brofiad fel arweinydd a rheolwr, er fod gen i brofiad helaeth o arwain ar brosiectau, dysgais yn gyflym iawn fod arwain pobl yn fater gwahanol.  Ac ar ryw lefel, ro’n i’n galaru am y perthnasau cyfeillgar ac agos â’r tîm oedd bellach yn wahanol iawn. 

Yn ogystal â’r newid mawr yn fy nghyfrifoldebau gwaith, roedd COVID-19 yn ei anterth a phawb yn gweithio o adref yn llawn amser.  Roedd angen arweiniad ar y tîm yn ystod un o’r cyfnodau mwyaf digynsail y gwnawn ni brofi byth.  Dywed Mullins (2019, t.310) am dimoedd sydd yn gweithio yn rhithiol:

A potential difficulty is maintaining effective communications bearing in mind the lack of body language and non-verbal communication.  Virtual teams demand good leadership and management including competence in ICT. Virtual working is not always to the initial liking of all people and it is important to have a remote working strategy.

Doedd dim strategaeth am weithio o bell mewn lle, newidiodd y byd gwaith dros nos a doedd gen i ddim profiad o arwain tîm, heb hyd yn oed dechrau ystyried sefyllfa’r pandemig.  Roeddwn i’n dysgu wrth fynd ymlaen.  O edrych yn ôl ar y cyfnod hwn, gallaf weld sut roedd y cyfan yn ansicr i ni gyd a dw i’n grediniol bod sefyllfa’r pandemig wedi achosi i bawb deimlo’n ynysig yn y gweithle, ac heb os, credaf fod hyn wedi effeithio ar fy mherthynas i â’r tîm fel eu harweinydd. 

Gydag amser a chefnogaeth fy rheolwr llinell, gwnes i fagu hyder yn y rôl a rhoi fy stamp fy hun ar bethau.  Er i natur fy nghyfeillgarwch â’r tîm newid, roedd pob un yn ymddangos yn gefnogol ac yn cyd-dynnu’n dda.   Penodwyd mwy o ddarlithwyr i’r tîm oherwydd y cynnydd sylweddol mewn pwysau gwaith a blwyddyn yn ddiweddarach, roedden ni’n wynebu cyfnod o addasu strwythur ein hadran gydag adain gyhoeddi Peniarth yn symud i fod yn rhan o’n gwaith ni.  

Nid oedd modd penodi mwy o staff ar y pwynt yma gan fod gennym ddigon o staff i gwrdd â gofynion academaidd a gwaith prosiect yr adran.  Cafwyd cyfarwyddyd i addasu strwythur y tîm i allu gweithredu mewn ffordd mwy effeithiol ar draws ein holl brosiectau a chyrsiau oedd yn cwmpasu brand Rhagoriaith a Peniarth.  Fel rhan o addasu’r strwythur yma, fe’m penodwyd i yn rheolwr ar adain Rhagoriaith oedd yn golygu fy mod i bellach yn rheolwr llinell ar holl diwtoriaid y tîm ac yn gyfrifol am ein cyrsiau ar bob campws, nid campws Abertawe’n unig.   Roeddwn i’n derbyn mai dyma oedd gweledigaeth y brifysgol a’r ffordd orau i symud ymlaen, er ei fod yn llwyth gwaith ychwanegol sylweddol ac yn golygu fy mod bellach yn gyfrifol am dîm llawn o diwtoriaid a’u rhaglen waith.

Dyma’r digwyddiad penodol cyntaf yr hoffwn ei drafod yn fanwl.  Cyhoeddwyd bwriad addasu’r strwythur i’r tîm ac roedd pawb i weld yn deall y rhesymeg y tu ôl i’r newid ac yn derbyn y ffordd newydd o weithredu.  Fodd bynnag, o fewn rhai wythnosau, roeddwn i’n synhwyro nad oedd pawb yn y tîm yn cydsynio. O dro i dro, byddai aelod o staff yn fy herio ar benderfyniad neu’n cwestiynu eu llwyth gwaith, rhywbeth oedd yn anghyffredin i’w hymddygiad arferol.  Ro’n i’n adnabod pawb yn dda, ac yn gallu gweld bod rhywbeth o’i le. 

Ar ôl dadansoddi Arweinyddiaeth Ryngweithredol yn rhan gyntaf y traethawd hwn, gallaf weld mae dyna oedd ar waith yn y ffordd roeddwn i’n arwain y tîm ar y pwynt yma.  Roeddwn i’n trefnu llwyth gwaith pawb yn unol â’u cryfderau ac yn gosod tasgau a gweithgareddau i gyflawni’r nod.  ‘Transactional leaders are leaders who guide or motivate their followers in the direction of their stated goals by clarifying their roles and tasks’ (Wahyuni et al 2020, t.157).  Ond yn ddiddorol iawn, noda Travanti (2008) fod llwyddiant y model yma o arweinyddiaeth yn dibynnu ar staff yn derbyn y model ac roeddwn i’n synhwyro nad oedd pawb yn derbyn y model. 

O ddeall mwy am Arweinyddiaeth Dosturiol, roeddwn yn defnyddio elfennau o’r theori hon hefyd gan ymdrechu i ddod i adnabod y tîm a magu perthnasau da gyda nhw yn y gweithle.   Roedd gen i’r adnabyddiaeth gref yma ohonyn nhw ac o ganlyniad roeddwn i’n gallu darllen y sefyllfa a gweld nad oedd pethau yn iawn.  Roedd yn hynod ddiddorol darllen cyfrol Mullins et al, Organisational Behaviour in the Workplace, yn enwedig y bennod sy’n trafod timoedd a grwpiau yn y gweithle.  Dywed Mullins et al (2019, t.302): 

When a group becomes too large it may split into smaller units and friction may develop between the sub-groups.  Much will depend on other variables, but it seems to be generally accepted that cohesiveness becomes more difficult to achieve when a group exceeds ten to twelve members.

Ar y pwynt yma, roedd dros 20 o staff yn y Ganolfan Gwasanaethau Cymraeg, a thros ddeg ohonynt yn ddarlithwyr ar yr un lefel.   Felly gallaf gadarnhau bod yr hyn mae Mullins et al yn ei ddweud uchod am gydlynrwydd y tîm, yn wir o’m profiad i.

Yn dilyn cyhoeddi strwythur newydd y tîm, ces brofiadau heriol mewn rhai cyfarfodydd academaidd wrth i ni drafod gwaith myfyrwyr, lle roeddwn i’n teimlo bod rhai unigolion yn fwriadol yn cwestiynu ac yn herio er mwyn gweld sut byddwn i’n ymateb.  Ro’n i’n teimlo ar brawf, ac roedd yn ddiddorol gweld bod fy mhroffil Insights Discovery (Atodiad 1) yn nodi fel gwendid i mi “Eleri can be overpowered by the assertiveness of others’.   Parhaodd hyn am rai wythnosau gyda phatrymau tebyg o herio a chwestiynu wrth dri aelod o’r tîm yn benodol.  Gyda phob achos o herio, roeddwn i’n colli fy hyder fel arweinydd. 

Yn y pendraw, rhannwyd gwybodaeth â’m rheolwr llinell i gan aelod arall o staff a oedd yn cynnig esboniad dros ymddygiad rhai unigolion.  Ymddengys bod sawl aelod o’r tîm yn anniddig fy mod i wedi cael fy mhenodi i’r rôl a hynny heb gystadleuaeth deg na chyfle i unrhyw un arall ymgeisio am y swydd.  Yn 2020, roedd y swydd yn benodol â chyfrifoldebau ar gampws Abertawe, rhywbeth nad oedd yn apelio nac yn ymarferol bosib i eraill.  Ond bellach, roedd y rôl yn cwmpasu pob lleoliad a dyma swydd fyddai wedi apelio yn fawr at sawl aelod o’r tîm.  Mewn sefydliad ac adran lle nad oes llawer o gyfleoedd am ddatblygiad proffesiynol sy’n arwain at ddyrchafiad, gallwn i ddeall eu pwynt.  Ar bapur, mae sawl aelod o’r tîm yn llawer mwy profiadol na fi fel tiwtoriaid a darlithwyr, ac er na ddylai fy oed fod yn ystyriaeth, roeddwn i’n ymwybodol iawn fy mod i’n ifancach na phawb yr o’n i’n rheolwr llinell arnyn nhw.   O ddysgu mwy am Ffenest Johari yn ddiweddar, gallaf weld sut roedd y diffyg cyfathrebu a’r diffyg dealltwriaeth o safbwyntiau gwahanol am y mater hwn wedi effeithio yn fawr ar y tîm ac arna fi yn fy null o arwain. 

Wrth edrych yn ôl ar y cyfnod, roeddwn i’n ceisio bod yn deg â phawb wrth eu harwain ond roedd yn amlwg fod y broblem y tu hwnt i’m rheolaeth i.  Nid fi oedd wedi penderfynu ar strwythur newydd y tîm.  Ro’n i wedi cael gwybod bod fy nghyfrifoldebau yn newid, a dyna ‘ny.  Mae fy adroddiad Insights Discovery (Atodiad 1) yn taro deuddeg yn gyson iawn wrth nodi pa mor ddiwyd a ffyddlon ydw i yn y gwaith.  ‘Because she is conscientious and traditional, she is bound by her sense of duty and commitment’, ac yn ddiddorol iawn, ‘Eleri will go to great lengths in order to fulfil her sense of responsibility and obligation (Insights Discovery, Atodiad 1).   Dw i’n cymryd cyfrifoldeb y gwaith yn ddifrifol iawn o ran cadw at reolau a systemau’r brifysgol, ond yn sydyn, roeddwn i’n arweinydd ar dîm oedd yn cynnwys rhai unigolion anfodlon.  

Wrth adfyfyrio ar y sefyllfa, ro’n i’n teimlo siom ond ro’n i hefyd yn benderfynol.  Roedd angen i fi brofi fy hun fel arweinydd a dangos fy mod i’n haeddu bod yn y rôl.  Fodd bynnag, dydy rheoli pobl yn agos gan ddefnyddio arweinyddiaeth weithredol fel y nodir yn theori Arweinyddiaeth Ryngweithredol ddim yn dod yn hawdd i mi fel y dywed fy adroddiad Insights Discovery (Atodiad 1), ‘Finding it hard to understand why some others try to impose limits, order and structure upon others, she avoids attempting to change or control people.’  Ac felly byddai’n rhaid i mi arbrofi gyda ffyrdd gwahanol o arwain gan obeithio llwyddo ennill parch ac hygrededd fel arweinydd y tîm. 

Wrth edrych yn ôl ar y cyfnod dan sylw, dw i’n siŵr fy mod i wedi pellhau fy hun wrth fy mherthnasau yn y gwaith, ac roedd llai o Arweinyddiaeth Dosturiol ar waith yn y cyfnod ansefydlog hyn.  Dyma rywbeth sydd yn gyffredin i mi wneud a chaiff hyn ei gadarnhau yn fy adroddiad Insights Discovery, ‘Quiet and reserved, she may appear cool and aloof. She is inclined to be guarded except when with close friends or colleagues of long standing.’  Gan fod natur y tîm yn wahanol iawn erbyn hyn, doedd nifer o’m cydweithwyr ddim yn y categori ‘close friends’ bellach.  Roedden ni dal yn cydweithio’n gyson, yn cwrdd yn rheolaidd mewn cyfarfodydd prosiect ayb, ond doeddwn i ddim yn ymdrechu rhyw lawer gyda bod yn gyfeillgar neu holi am eu bywydau personol y tu allan i’r gwaith.  Dyma gyfnod lle roeddwn i’n teimlo ar autopilot ac yn wyliadwrus iawn o beidio â rhannu gormod am fy mywyd â’r tîm.  I bob pwrpas, ro’n i eisiau amddiffyn fy hun. 

Y digwyddiad nesaf rwy’n awyddus i drafod yn fanwl yw adeg y cafodd unigolyn o’r tîm ei benodi i’m swydd i pan roeddwn i ar fin mynd ar gyfnod mamolaeth yn 2022.  Roedd dau ymgeisydd mewnol am y swydd a chynhaliwyd proses gystadleuol a theg.  Roeddwn i ar y panel cyfweld ynghyd â dau aelod arall o’r adran a dau banelydd allanol sy’n rhanddeiliaid pwysig i ni ar brosiectau amrywiol.  Canlyniad y broses oedd penodi un o’r ymgeiswyr i’r rôl.  Roedd hi’n anorfod y byddai’r sefyllfa yn lletchwith ac y byddai un ymgeisydd yn hynod siomedig â’r canlyniad.  Fodd bynnag, ni allwn fyth fod wedi rhagweld y byddai’r sefyllfa yn esblygu cymaint, ac nid er y gorau.

Yn dilyn y cyfweliad a rhannu’r canlyniadau, gwnes i longyfarch yr ymgeisydd llwyddiannus ac yna es i i chwilio am yr ymgeisydd aflwyddiannus.  Des i o hyd iddyn nhw yn casglu eu pethau i fynd adref ar ddiwedd y dydd.  Gofynnais iddyn nhw ‘Wyt ti’n iawn?’ am fy mod yn poeni am les yr unigolyn ac roedd hi’n amlwg nad oedden nhw eisiau trafod y peth.  Dywedon nhw eu bod yn siomedig iawn ac eisiau mynd adref.  A dyna fuodd.  

Oherwydd natur sensitif y sefyllfa, roedd yn hollbwysig nad oeddwn i’n cael fy hun mewn sefyllfa lle byddwn i’n cael fy nhynnu i drafod y cyfweliad a’r canlyniad gydag unrhyw un.  Roeddwn i wedi cael cyfarwyddyd cwbl glir nad oeddwn i ar unrhyw gyfrif i drafod y broses â neb a byddai’r ymgeiswyr yn cael adborth ysgrifenedig pe baent yn dymuno.   Aeth yr wythnosau nesaf heibio yn ddi-drafferth heblaw am ychydig o dyndra amlwg rhwng y ddau ymgeisydd a’r sylweddoliad bod nifer o aelodau eraill y tîm wedi eu synnu gyda chanlyniad y broses. 

Nid wyf yn gwybod llawer o fanylion am yr hyn ddigwyddodd tra fy mod ar gyfnod mamolaeth, ond bu’n gyfnod helyntus iawn i’r tîm gyda gwrthdaro cyson rhwng y ddau unigolyn a ymgeisiodd am y swydd mamolaeth ac aelodau eraill y tîm yn cymryd ochrau.  Yn ddiddorol, wrth drafod grwpiau yn y gweithle noda Mullins et al (2019, t.308):

Groups may also compete against each other in a non-productive manner.  This can be the case, for example, when group cohesiveness is based on common status, qualification, technical expertise or professional standing.  As a result, resentment and inter-group conflict may arise to the detriment of the organisation as a whole. 

Ers i mi ddychwelyd i’r gwaith ar ôl y cyfnod mamolaeth, gallaf gadarnhau bod Mullins et al unwaith eto yn gywir yn eu damcaniaeth.  Mae elfen gystadleuol amlwg ymysg aelodau’r tîm yn ogystal â dicter a chwerwder.  Mae’r dicter hynny i’w weld, nid yn unig tuag at yr unigolyn fuodd yn llwyddiannus, ond tuag at aelodau’r tîm oedd ar y panel cyfweld hefyd, gan gynnwys fi fy hun.  Wrth edrych nôl, gallaf weld nad oedd yn beth doeth i mi fod ar y panel cyfweld fel rheolwr y ddau ymgeisydd a deiliaid y swydd roedden nhw’n ymgeisio amdani.  Ond ar y pryd, roedd yn bwysig i fi fod yn rhan o benderfyniad fyddai’n effeithio ar y tîm roeddwn i’n ei arwain. Yn anffodus, roedd y sefyllfa yn annifyr iawn.  Ers hyn, dw i wedi gwneud cais i beidio â bod ar baneli cyfweld os ydw i’n adnabod unrhyw ymgeisydd. 

Rai wythnosau cyn i mi ddychwelyd i’r gwaith ar ddiwedd y cyfnod mamolaeth, bron i flwyddyn yn ddiweddarach, ces i gyfarfod gyda’r unigolyn aflwyddiannus. Roedd yn bwysig i mi ddychwelyd i’r gwaith â llechen lân. Doedd dim bwriad o gwbl gen i drafod y sefyllfa rhwng y ddau gydweithiwr, dim ond trafod blaenoriaethau y misoedd nesaf a sut gallwn i eu cefnogi nhw yn y gweithle.  

Heb os, dyma’r cyfarfod mwyaf heriol i mi fod ynddo erioed.  Treuliais i ran fwyaf o’r cyfarfod yn gwrando ar yr unigolyn yn fy meio i am y sefyllfa a gododd parthed y swydd cyfnod mamolaeth.  Roedd yn adborth torcalonnus i fi fel arweinydd.  Nodwyd fy mod i wedi bod yn oeraidd, nad oeddwn i wedi poeni am eu lles nhw nac ychwaith wedi cynnig cefnogaeth iddyn nhw o ganlyniad i’r broses.  Dywedon nhw eu bod nhw’n teimlo fel methiant ac yn ynysig iawn yn dilyn y cyfweliad ac nad oedd neb wedi gwarchod eu lles.   Yn eu tyb nhw, roeddwn i wedi eu methu nhw fel rheowr llinell.  Gwnes i ymddiheuro eu bod nhw wedi teimlo fel yna, ac ymddiheuro nad oedden nhw’n teimlo bod y gefnogaeth wedi bod yna ar eu cyfer.   Nodais fy mod i o dan yr argraff fy mod i wedi ymddwyn mewn ffordd broffesiynol a derbyniol mewn sefyllfa a oedd yn heriol i bawb.  Ces i fy nghyhuddo o ‘gaslighting’ yr unigolyn a doedd dim y gallwn i ddweud a fyddai’n gwneud unrhyw ddaioni i adfer y sefyllfa.

Fel y nodais eisoes, roeddwn i wedi cael cyfarwyddyd clir nad oeddwn i fod i drafod y broses o gwbl yn dilyn y cyfweliadau a bob tro byddwn i’n holi sut oedd yr unigolyn, doedden nhw ddim eisiau trafod eu teimladau ac yn dewis newid y pwnc.   

Roedd y sgwrs dan sylw yn ymosodiad personol arna i fel person ac arweinydd a oedd yn llawn dicter a chasineb.  Ond erbyn diwedd y sgwrs, roedd yr unigolyn yn teimlo eu bod nhw wedi cael dweud eu dweud a fy mod i wedi gwrando ar eu safbwynt.  Gadawon nhw’r cyfarfod yn fodlon gyda’r ‘llechen yn lân’.  

Yn ddiweddar, dw i wedi darllen am drosiad dadansoddiad seicolegol Sigmund Freud yn ymwneud â mynydd iâ o’r 1900au cynnar.  Yn y bôn, mae’n drosiad am feddylfryd seicolegol person.  Y mynydd iâ sy’n weledol uwchben y dŵr yw’r hyn mae’r unigolyn yn ymwybodol ohono a’r hyn sy’n weledol i’r byd. Yr hyn sydd o dan wyneb y dŵr yw’r hyn sydd yn isymwybod yr unigolyn a’r hyn sy ddim yn weledol i’r byd.  Ac mae’r hyn sy’n corddi o dan wyneb y dŵr yn effeithio yn fawr ar yr hyn sy’n cael ei weld uwchben y dŵr, sef ymddygiad unigolyn yn aml iawn.

Credaf fod Cherniss et al (2001, t.136) yn crisialu’n llwyddiannus yr hyn a ddigwyddodd o ran safbwynt yr unigolyn yn y sgwrs a’r hyn sydd wedi digwydd o fewn y tîm.  

Emotion leads to behaviour, which leads to changes in the relationship between the individual and the environment (that is, the group and its members), which leads to emotion.  Moreover, this cycle can take a positive or negative direction.

Yn anffodus, tuag at gyfeiriad negyddol y mae’r emosiwn wedi gyrru’r sefyllfa yn yr achos dan sylw. 

Roeddwn i’n hynod o drist ac emosiynol yn dilyn y sgwrs.  Roedd fy hyder yn y gweithle ac fel arweinydd wedi ei ddymchwel yn llwyr.  Mae fy adroddiad Insights Discovery (Atodiad 1) yn ddiddorol iawn wrth nodi y pethau na ddylid eu gwneud wrth geisio cyfathrebu â fi.  Dyma restr o’r rhai a ddigwyddodd yn y sgwrs heriol ac mae’r rhestr gyfan i’w gweld ar dudalen 12 yr adroddiad yn Atodiad 1:  

Do not: 
· Talk emotionally, quickly or loudly
· Act aggressively or reject her ideas without explanation
· Invade her personal space
· “Tell”, instruct or command
· Talk about subjects for which there is no practical application.

Ac felly, does dim rhyfedd nad wyf wedi ymateb yn dda i’r sefyllfa.  Mae’r pwynt olaf yn un yr hoffwn archwilio ymhellach achos mae’n gwbl amlwg i mi bod yr unigolyn yma yn meddu ar bersonoliaeth wahanol iawn i fi.  Roedd rhan helaeth o’r sgwrs yn ymwneud â sut roedd yr unigolyn yn teimlo, sut roedd pethau damcaniaethol a ffactorau haniaethol am y sefyllfa wedi gwneud iddyn nhw deimlo, a fy rôl i yn hynny o beth yn fethiant fel arweinydd.  Fel y dywed fy adroddiad Insights Discovery, dw i’n berson ‘practical and realistic, Eleri is a most matter-of-fact and thorough individual’ ac mae nifer o enghreifftiau yn yr adroddiad sy’n cyfeirio at y ffaith bod cysyniadau haniaethol yn her i fi.  Dyma rai enghreiffitau o’r adroddiad (Atodiad 1):

· She likes concrete facts, has a good memory for detail and usually learns best from “hands-on” experiences.
· She greatly prefers to trust what she can hear, smell, taste, touch and see, rather than accept abstract or intangible ideas.
· She is often more interested in “real things” than intangibles, such as abstract ideas and theories.
· Factual accuracy is important to Eleri, and she prefers everything to be clear and straightforward.

Ar ôl ystyried cryfder y neges yma yn fy adroddiad, mae’n amlwg ei fod yn wendid i mi pan fydda i’n ymdrîn a phobl sy’n meddwl yn wahanol i fi.  Dyma bobl greadigol sy’n dueddol o roi mwy o sylw i emosiwn na ffeithiau.  A dweud y gwir, nodir yn yr adroddiad (Atodiad 1) ‘by demanding conformity to her customary way of doing things, she could discourage more creative or innovative approaches.’  Ac felly mae’n bur amlwg bod angen i mi ystyried ffyrdd o fynd i’r afael â’r gwendid yma yndda i fel arweinydd.

Rwy’n hynod ffodus fod gen i reolwr llinell mor gefnogol.  Ces i sgwrs hir â hi yn fuan iawn ar ôl i mi ddychwelyd i’r gwaith a nodi’n fras beth gafodd ei ddweud yn y sgwrs heriol.  Roedd hi’n syndod i mi ddarganfod bod fy rheolwr i hefyd wedi cael sgwrs anodd, debyg â’r unigolyn dan sylw a bod llawer mwy i’r stori na’r hyn oedd yn amlygu ei hun yn y gwaith.  Dyma theori trosiad y mynydd iâ yn amlygu ei hun, yn bendant.   

Wrth werthuso sut gwnes i ymateb â delio â’r sgwrs fel yr arweinydd, wnes i ddim llwyddo yn arbennig o dda.  Doeddwn i ddim yn barod am sgwrs o’r fath a ches i fy nal a’m gorfodi i sefyllfa anodd tu hwnt.  Ar y pryd, dylwn i fod wedi dod â'r sgwrs i ben a gofyn i ailymweld â’r sgwrs ar ôl i mi ddychwelyd i’r gwaith yn swyddogol.  Byddai hyn wedi caniatâu amser i fi baratoi yn feddyliol ac yn ymarferol am yr hyn roedd yr unigolyn yn dymuno ei drafod.  

Ers y profiad, dw i wedi darllen am fodelau coetsio y gellid eu defnyddio yn y gweithle er mwyn cadw’r ffocws a nod unrhyw sgwrs neu gyfarfod yn glir.  Un ohonynt yw’r model GROW a ddatblygwyd yn yr 1980au gan Sir John Whitmore, ac fel y dywed Mogonea (2022, t.62) un o nodau defnyddio’r model yw ‘proposing a solution-focused approach’ drwy ddilyn y camau GROW.  I ddechrau dylid ffocysu ar y ‘Goal’ sef beth yw bwriad y sgwrs neu gyfarfod.  Yn ail, dyma droi at y ‘Reality’ ac asesu beth yw’r gwirionedd neu’r sefyllfa ar hyn o bryd.  Yna dylid trafod yr ‘Options’ sef beth yw’r opsiynau er mwyn gallu cyflawni’r nod.  Ac yn olaf, dylid trafod yr ‘Will dos’ neu’r ‘Way forward’ sef y ffordd ymlaen a phwy sy’n mynd i wneud beth er mwyn cyflawni’r nod.  Pe bawn i’n ymwybodol o’r model cymharol syml yma i’w ddilyn, mae’n bosib y byddwn i wedi gallu rheoli’r sgwrs yn well fel arweinydd.  

Dw i wedi ceisio rhoi fy hun yn esgidiau’r unigolyn sawl tro er mwyn ceisio deall eu safbwynt.  Deallaf eu dyheadau gyrfa ar ôl gweithio i’r brifysgol am flynyddoedd, mae ganddynt brofiadau lu yn y maes, llwyddiant academaidd a phrofiadau yn cydlynu prosiectau.  Ychwanegwch at hyn fod aelodau eraill y tîm yn dweud wrthyn nhw eu bod nhw wedi cael cam ac y dylen nhw fod wedi bod yn llwyddiannus a does dim syndod bod y cyfan wedi bod yn corddi o dan yr wyneb cyhyd.   

O adfyfyrio ar y sefyllfa, fel rhywun nad oedd yn bresennol yn y gweithle pan oedd pethau ar eu gwaethaf, ymddengys bod cysyniad y ‘triongl drama’ ar waith.  Dyma batrwm a ddatblygwyd gan y seiciatrydd, Stephen Karpman.  Mae yna dri rôl fel rhan o’r triongl drama fel yr esbonia Lloyd (2001, t.33).  Yn gyntaf, yr erlidiwr, sef yr un sy’n arddangos ymddygiad heriol ac yn achosi i aelod arall yn y gweithle i fod yn ddioddefwr.  Yr ail rôl yw’r dioddefwr sef yr un sy’n dioddef o ganlyniad i weithredoedd yr erlidiwr, a’r drydedd rôl sy’n cwblhau’r triongl yw’r achubwr.  Mae’r achubwr fel arfer yn ceisio datrys problem y dioddefwr. 

Ar ôl darllen am y theori yma, gallaf ei gymhwyso i’r hyn oedd yn digwydd yn y gweithle rhwng y ddau berson oedd yn gwrthdaro â’i gilydd a gweddill y tîm.  Y broblem yw bod y ddau berson yn credu mai nhw oedd y dioddefwr a’r llall oedd yr erlidiwr.   Roedd gweddill y tîm yn chwarae rôl yr achubwr gyda rhai’n cefnogi’r naill berson a’r lleill yn cefnogi’r llall.  Yn ddifyr dros ben, mae Timmermans (2020, t.289) yn awgrymu bod rôl arall i’r triongl drama sef y ‘gwyliedydd’, rhywun sy ddim yn rhan o’r triongl ond yn ymwybodol o fodolaeth y triongl drama ac sy’n gwylio’r cyfan yn digwydd. Nodir nad oes modd cael ‘gwyliedydd’ sy’n ddieuog neu’n ddiniwed.  A nawr fy mod i yn ôl yn y gweithle fel eu harweinydd, beth alla i wneud i geisio symud pethau ymlaen er lles yr unigolion yma a’r tîm? Dydw i ddim yn awyddus i fod yn ‘wyliedydd’ a’r triongl drama yn parhau, rwy’n awyddus i ddatrys pethau.  

Mae Lloyd (2001, t.33) yn honni ‘one of the best techniques for responding to any of the three roles mentioned is known as “active listening”.  Sef yn y bôn sicrhau bod pob person yn y triongl yn teimlo fel eu bod yn cael gwrandawiad teg a dod i gytundeb am y camau nesaf er mwyn symud ymlaen.  Roeddwn i wedi ceisio gwneud hyn gydag un unigolyn a dim ond amser a ddengys os byddai pethau’n gwella. Efallai y dylwn i fod wedi trafod â’r unigolyn arall hefyd, ond am ba bynnag reswm, doedd hi ddim yn teimlo’n briodol i fi wneud hynny ar y pryd, a doedd hi’n sicr ddim yn teimlo’n briodol i drafod y mater â gweddill y tîm.  Byddai hynny fel fy mod i’n agor hen glwyf yn hytrach na cheisio ffocysu ar symud ymlaen i’r dyfodol. 

O edrych ar y tîm rwyf yn arwain yn ei gyfanrwydd, yn ddios, ceir amrywiaeth o bersonoliaethau.  Erbyn hyn, sylweddolaf fod angen i fi ystyried hoffterau pobl o ran y gwaith a bod yn fwy meddylgar wrth ymdrîn â staff sy’n wahanol iawn i fi ac yn bobl mwy creadigol.  Yn ogystal â hyn, dw i wedi dod i gasgliad bod yn rhaid fi ddod yn fwy ymwybodol o’m dulliau o arwain ac addasu yn ôl yr angen.  Dylwn i fod yn addasu yn ôl y tasgau dan sylw a’r unigolion dan sylw.  O ymchwilio i Arweinyddiaeth Sefyllfaol, dw i’n meddwl y byddai’n dda arbrofi â mwy o strategaethau o’r theori hon yn ogystal ag uwchsgilio fy hun parthed deallusrwydd emosiynol.  Ar ôl darllen gwaith Cherniss et al (2001, t.262), dw i’n ystyried a fyddai’n syniad i mi dderbyn hyfforddiant ar fentora.

Managers who become formal mentors and receive training in emotional competence as part of their perparation for the role may use thses competencies in other contexts as well.  For example, coaching and listening skills practiced in training designed for formally assigned mentors can be used in relationships with subordinates and peers back at work.

Nid yn unig y byddai hyn yn fy arfogi â strategaethau pendant yn ymwneud â gwrando a delio â gwrthdaro, ond byddai hefyd yn fodd o fentora aelodau’r tîm sy’n ddi-hyder, neu sydd â chymwyseddau is i wneud agweddau o’n gwaith. 

Erbyn hyn, mae’n amlwg i mi bod angen i fi ddyfnhau fy ymwybyddiaeth a’m dealltwriaeth o ddeallusrwydd emosiynol er mwyn mynd i’r afael â heriau sy’n fy wynebu fel arweinydd o ran deinameg y tîm.  Mae angen dealltwriaeth drylwyr arna i ohono a sut gallaf gymhwyso’r ddealltwriaeth honno er y gorau yn y gweithle. Dywed Goleman (2020):

Imagine the benefits for work of being skilled in the basic emotional competences – being attuned to the feelings of those we deal with, being able to handle disagreements so they do not escalate, having the ability to get into flow states while doing our work.

Mae’r disgrifiad hyn yn apelio ataf yn fawr ac ymddengys bod llawer o waith gennyf i’w wneud ar fy hun a’m hymwybyddiaeth o fi fy hun fel rheolwr.  Mae Cherniss et al (2001, t.4) yn cefnogi pwysigrwydd deallusrwydd emosiynol i arweinwyr: 

The most effective bosses are those who have the ability to sense how their employees feel about their work situation and to intervene effectively when those employeed begin to feel discourages or dissatisfide.

Maen nhw hefyd yn nodi (2001, t.4) pa mor bwysig yw hi i arweinwyr i allu rheoli eu teimladau nhw eu hunain fel bod gweithwyr yn medru ymddiried ynddyn nhw ac yn teimlo’n dda am weithio â nhw.  Dyma rywbeth bydda i’n sicr yn cadw mewn cof yn y gwaith pan yn ymwneud â’r tîm.  

Mae fy adroddiad Insights Discovery (Atodiad 1), yn nodi fy mod yn berson pwyllog yn y gwaith, ond yn ddiddordol iawn, mae hefyd yn nodi ‘she will readily forgive but rarely forget’.  Dw i’n cytuno’n gryf â hyn, ac o ystyried y profiad heriol a drafodwyd, dw i’n sicr yn barod iawn i faddau am y ffordd y siaradwyd â fi.  Fodd bynnag, alla i ddim anghofio a diystyrru’r profiad gan ei fod wedi cael effaith fawr ar fy hyder a’m hunan-gred personol a phroffesiynol. 

Dw i wedi ceisio dod yn ôl i’r gwaith i arwain y tîm a’u tynnu at ei gilydd, a dw i wedi gwneud hynny hyd orau fy ngallu â’r wybodaeth oedd gen i. Ond roedd rhwyg yn y tîm, heb os.  Nid rhwyg weledol i bobl ar y tu allan.  Roedd targedau yn cael eu cyrraedd, roedd ein partneriaid ni’n parhau yn hapus â’n gwaith ar brosiectau a phob carreg filltir yn cael eu cyrraedd yn llwyddiannus.  Ond i rywun oedd ag adnabyddiaeth o’r tîm, roedd rhwyg wedi ei sefydlu ac o fynd yn ôl at waith Mullins et al (2019, t.308) am grwpiau yn y gweithle, roedd grŵp â rhwyg ynddo wedi ei sefydlu ers bron i flwyddyn.  ‘Once a group has become fully developed, created cohesiveness and established it’s own culture it is more difficult for the manager successfully to change attitudes and behaviour of the group.’ 

Nid yn unig oedd gen i her fawr yn fy wynebu wrth ddychwelyd i’r gwaith, ond dw i nawr yn berson gwahanol i’r hyn oeddwn i pan adawais i.  Mae fy mlaenoriaethau yn wahanol. Yn y gorffennol, fy ngwaith oedd ar frîg y rhestr o’r pethau oedd yn bwysig i fi.  Erbyn hyn, fy nheulu sydd bwysicaf.  Dyma fater arall sy’n rhan o fy ‘mynydd iâ’ personol i.  Rydw i ar hyn o bryd yn y cyfnod o fagu teulu, ac mae’r gwaith yn gorfod dod yn ail i hynny.  I nifer o aelodau eraill y tîm, maen nhw eisoes wedi magu eu plant ac yn barod i ymroi yn llwyr i’r gwaith unwaith eto gan fod y plant wedi tyfu a ddim mor ddibynnol arnyn nhw.  Caf fy atgoffa yn gyson yn y gwaith gan ambell sylw wrth gydweithwyr yn nodi pa mor hwyr oedden nhw’n gweithio gyda’r nos, a hynny yn ei dro yn fy ngwneud i deimlo’n euog nad wyf yn dewis gweithio gyda’r nos mor aml â hynny oherwydd fy mod i’n dewis rhoi fy mywyd teuluol yn gyntaf.  Dichon bod hon yn drafodaeth arall, nad yw ffinau y traethawd hwn yn ei chaniatâu.  Ond mae’n sicr yn effeithio arna i wrth gynllunio llwyth gwaith y tîm i fod yn feddylgar nad oes gormod ar eu plât fel na bo rhaid iddyn nhw weithio’n y tu hwnt i oriau gwaith arferol.  

Un o’r heriau ymarferol sy’n gyson i mi yn y gweithle, yw’r tasgau di-ben-draw o ganlyniad i systemau’r brifysgol.  Mae’r gwaith papur ar gyfer cyrsiau academaidd yn ddi-ddiwedd heb sôn am ohebu â myfyrwyr, trefnu asesiadau, mynychu cyfarfodydd mewnol ac mae’r holl waith prosiect allanol a rheoli tîm o staff yn ychwanegol at hynny.  Mae Yukl et al (2020, t.79) yn taro’r hoelen ar ei phen pan ddywed:

Managers face relentless pressures for dealing with immediate problems and responding to requests for assistance, direction, or authorization. Some of these problems require immediate attention, but if managers become too preoccupied with reacting to day-to-day problems, they have no time left for the reflective planning that would help them to avoid many of the problems, or for the contingency planning that would help them cope better with unavoidable problems. 

Dyma fater a godais yn ystod fy nghyfarfod datblygiad proffesiynol diweddar gyda fy rheolwr llinell. Mae hi’n awyddus fy mod i’n cymryd rôl mwy strategol yn y brifysgol ac yn ymwneud ag athrofeydd y brifysgol i drafod eu darpariaeth cyfrwng Cymraeg er mwyn gweld sut gallwn ni eu cefnogi nhw yn hynny o beth.  Mae hyn yn driw i weledigaeth y brifysgol o ran rhoi’r pwyslais ar faterion academaidd.  Dyma her newydd dw i’n falch o’i hwynebu, ond â’m llwyth gwaith presennol, nid yw’n bosib.  

Yr ateb amlwg, yw dirprwyo tasgau i aelodau’r tîm a rhoi cyfrifoldeb iddyn nhw dros rai meysydd.  Nhw fyddai’n arwain, ond fi fyddai’n gyfrifol.  Heb os, dyma rywbeth fyddai’n cael ei groesawu’n fawr iawn gan y tîm, ond nid yw’n rhywbeth fyddai’n dod yn hawdd i mi. Dywed fy adroddiad Insights Discovery (Atodiad 1): ‘ She may sometimes take over the work of others rather than leave important tasks undone, or done poorly’ ac yn ychwanegol,  ‘Eleri believes in doing everything the right way and her preoccupation with perfection makes her sensitive to errors or unfairness.’ 

Yn rhan gyntaf y traethawd hwn, cyfeiriais at Wahyuni et al. (2020, t.158), a sut gall arweinydd gymell gweithwyr wrth roi cyfleoedd iddyn nhw i wneud penderfyniadau.  Dyma fan cychwyn ar y daith honno yn y gobaith y bydd cael cyfrifoldebau ychwanegol yn eu cymell ac yn rhoi teimlad o foddhad a balchder i’r tîm yn eu gwaith yn ogystal ag adeiladu pontydd ymysg rhai aelodau.  Heb os, camau bach sydd angen fel man cychwyn, ond gobeithiaf yn fawr eu bod yn gamau bach i’r cyfeiriad cywir. 
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[bookmark: _bookmark0]Introduction
This Insights Discovery profile is based on Eleri Powell's responses to the Insights Preference Evaluator which was completed on 12 February 2024.
The origins of personality theory can be traced back to the fifth century BC, when Hippocrates identified four distinct energies exhibited by different people. The Insights System is built around the model of personality first identified by the Swiss psychologist Carl Gustav Jung. This model was published in his 1921 work “Psychological Types” and developed in subsequent writings.
Jung’s work on personality and preferences has since been adopted as the seminal work in understanding personality and has been the subject of study for thousands of researchers to the present day.
Using Jung's typology, this Insights Discovery profile offers a framework for self-understanding and development. Research suggests that a good understanding of self, both strengths and weaknesses, enables individuals to develop effective strategies for interaction and can help them to better respond to the demands of their environment.
Generated from several hundred thousand permutations of statements, this profile is unique. It reports statements which your Evaluator responses indicate may apply to you. Modify or delete any statement which does not apply, but only after checking with colleagues or friends to identify whether the statement may be a “blind spot” for you.
Use this profile pro-actively. That is, identify the key areas in which you can develop and take action. Share the important aspects with friends and colleagues. Ask for feedback from them on areas which seem particularly relevant for you and develop an action plan for growth personally and interpersonally.
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[bookmark: _bookmark1]Overview
These statements provide a broad understanding of Eleri's work style. Use this section to gain a better understanding of her approaches to her activities, relationships and decisions.

Personal Style
Eleri is patient, flexible and usually easy to get along with, having little personal desire to dominate and control others. She likes concrete facts, has a good memory for detail and usually learns best from “hands-on” experiences. She may sometimes take over the work of others rather than leave important tasks undone, or done poorly. She is seen as practical, trustworthy and dedicated to preserving traditional values. Eleri will go to great lengths in order to fulfil her sense of responsibility and obligation. She is just as concerned with the process as with the outcome.
Although she will never ask for it, she does need positive feedback and a rationale for what she is doing. An objective thinker who likes to prepare herself for any eventuality, Eleri sees herself as the person who does what should be and needs to be done. She appreciates any extra time that can be given to her to master technical subjects. She is aware that she may become the back-office expert in her role. Eleri is careful and orderly in her attention to facts and details. She is thorough and conscientious in fulfilling all her responsibilities.
She likes to enjoy the current experience without feeling pressured to rush on to the next. She greatly prefers to trust what she can hear, smell, taste, touch and see, rather than accept abstract or intangible ideas. Interested more in the realities brought to her by her senses, she is blessed with a special appreciation of natural things. She is often more interested in “real things” than intangibles, such as abstract ideas and theories. She is aesthetically appreciative and values quality. She often sees when colours match or blend and may have a highly developed taste for art, music and food.
Factual accuracy is important to Eleri, and she prefers everything to be clear and straightforward. Because of her strong work ethic, she accepts responsibility for things that need to be done, especially if she can see that her actions will conclude the process. She gains satisfaction from attending to or performing functions that others require, and which she recognises she can provide. Because she is conscientious and traditional, she is bound by her sense of duty and commitment. Finding it hard to understand why some others try to impose limits, order and structure upon others, she avoids attempting to change or control people.
When she feels she is “on duty“ her behaviour is practical, sensible and matter of fact. She is easy-going and low key and may be prone to doubting her own ability. With a great memory for details, she is patient with the follow-through of tasks although she may prefer not to respond immediately to given information. Eleri believes in doing everything the right way and her preoccupation with perfection makes her sensitive to errors or unfairness. She is known for her patience and ability to conform.
Interacting with Others
Amenable, patient and friendly, Eleri tends to build close, low-key relationships with a small number of associates in the work environment. She has little motivation to lead others through

[bookmark: _bookmark2]control, but hopes to see everyone living together harmoniously. Though perhaps hard to get to know, she is a trustworthy confidante who accepts a wide range of behavioural differences in others. She has a great deal of personal warmth but may not show it until she knows a person well. By remaining open-minded to untested or unconventional solutions, she would develop greater tolerance for differences and end up being more effective.
If she feels she is being put under too much pressure, she may dig her heels in and become stubborn. Gracious, considerate and sympathetic, she is usually quietly effective in relating to others. By demanding conformity to her customary way of doing things, she could discourage more creative or innovative approaches. She tends to distrust strangers and will constantly worry about those who are close to her. She may need to be more outspoken and more direct with most people, not just those with whom she is close.
Ever concerned with efficiency, (“a place for everything and everything in its place“),, she may neglect the human element, unwittingly causing stress in the process. Eleri prefers a quiet environment and tends to gravitate towards workmates like herself. Her concern for the
well-being of people around her makes Eleri especially sensitive to an individual's personal needs. Eleri is quiet, reserved, steady, dependable and caring, and in her relationships - as with everything else - her strong sense of duty predominates. She will readily forgive but rarely forget.
Decision Making
When Eleri perceives that something needs to be done, she will accept responsibility for implementing it. She may tend to be misunderstood because of her tendency not to express herself forcefully. She is not usually prepared to commit to high risk decisions. She may appear dismissive of decisions made on “gut-feel” rather than objective analysis. She is observant of the small jobs that need to be done and will often offer to do them or just do them automatically.
Non-judgemental and accepting of others' behaviour in a rather factual way, she notices things around her and will generally find the deeper meanings within most situations. Practical and realistic, Eleri is a most matter-of-fact and thorough individual. With unshakeable,
well-thought-out plans, she is difficult to distract or discourage once she has embarked on what she believes to be the correct course. She sees herself as realistic, practical and matter-of-fact, although others may not always see the practicality of some of her decisions. She is uncomfortable moving beyond her own experience until she fully understands the problem. She seeks to review and assimilate the facts without being pressured to make a rapid decision.
Eleri's practical nature and acceptance of established procedures ensures she is dependable and consistent. She brings both analysis and personal feeling to the decision-making process. She has an ability to note what is needed in a situation and act accordingly. Eleri's decisions tend to be made only after she has gathered sufficient supporting data. Balancing correctness in decisions with the needs of others, she may seek to take time over issues which merit deeper thought, particularly where others she knows are involved.


Personal Notes

[bookmark: _bookmark3]Key Strengths & Weaknesses
Strengths
This section identifies the key strengths which Eleri brings to the organisation. Eleri has abilities, skills and attributes in other areas, but the statements below are likely to be some of the fundamental gifts she has to offer.

Eleri's key strengths:
· Highly effective where consistent performance is required.
· Senses the needs of the group.
· Prefers structure at work and home.
· Quiet and conscientious.
· Focused and determined.
· Disciplined and precise.
· Resilient and resourceful.
· A steady provider.
· Curious and keen observer of life.
· Focuses on the day to day.


Personal Notes

[bookmark: _bookmark4]Key Strengths & Weaknesses
Possible Weaknesses
Jung said “wisdom accepts that all things have two sides”. It has also been said that a weakness is simply an overused strength. Eleri's responses to the Evaluator have suggested these areas as possible weaknesses.

Eleri's possible weaknesses:
· Can be overpowered by the assertiveness of others.
· Persistence and loyalty may delay decisive action.
· Her desire to organise her thoughts can make her appear inarticulate.
· Her need to assimilate information takes time. This may frustrate others who expect a more immediate response.
· Can appear indecisive.
· Does not always want to understand abstract theories.
· Finds it difficult to respond to aggression positively.
· Digs in her heels when feeling threatened.
· “Every silver lining has a cloud.“
· More interested in intellectual rather than practical challenges.
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[bookmark: _bookmark5]Value to the Team
Each person brings a unique set of gifts, attributes and expectations to the environment in which they operate. Add to this list any other experiences, skills or other attributes which Eleri brings, and make the most important items on the list available to other team members.

As a team member, Eleri:
· Likes designing workable systems and enjoys problem solving.
· Provides an anchor to reality.
· Brings order and structure through her organisational qualities.
· Will see a project through to conclusion.
· Makes great effort to build and maintain relationships with others.
· Encourages a calm environment.
· Encourages the team to honour its commitments.
· Follows instructions to the letter.
· Undertakes routine tasks which others may wish to avoid.
· Is consistent and dependable.


Personal Notes
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Effective Communications
Communication can only be effective if it is received and understood by the recipient. For each person certain communication strategies are more effective than others. This section identifies some of the key strategies which will lead to effective communication with Eleri. Identify the most important statements and make them available to colleagues.

Strategies for communicating with Eleri:
· Encourage her to consider the wider implications.
· Deal with “here and now” projects.
· Mirror her normally calm and even-tempered nature.
· Take time to listen to her feelings about the reactions of others.
· Give her verifiable facts.
· Provide a safe environment in which she can learn, improve and grow.
· Provide clear direction with strict agendas, deadlines and procedures.
· Respect her privacy.
· Give her advance notice and time to prepare.
· Maintain a serious disposition.
· Be careful to maintain the status quo.
· Allow her to explain the logic behind her views.


Personal Notes
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Barriers to Effective Communication
Certain strategies will be less effective when communicating with Eleri. Some of the things to be avoided are listed below. This information can be used to develop powerful, effective and mutually acceptable communication strategies.

When communicating with Eleri, DO NOT:
· Talk emotionally, quickly or loudly.
· Look for immediate answers.
· Put her “on the spot” in front of others.
· Do not assume that her lack of response means tacit agreement with what is proposed.
· Set deadlines you really believe cannot be reached.
· Act aggressively or reject her ideas without explanation.
· Invade her personal space.
· “Tell”, instruct or command.
· Invade her privacy.
· Reinforce her own self criticism.
· Spend too much time talking; she is more impressed by your actions.
· Talk about subjects for which there is no practical application.
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[bookmark: _bookmark8]Possible Blind Spots
Our perceptions of self may be different to the perceptions others have of us. We project who we are onto the outside world through our “persona” and are not always aware of the effect our less conscious behaviours have on others. These less conscious behaviours are termed “Blind Spots”. Highlight the important statements in this section of which you are unaware and test them for validity by asking for feedback from friends or colleagues.

Eleri's possible Blind Spots:
Making many assessments privately, Eleri keeps the most important issues to herself, leaving others ignorant of what is going on. As she is constantly on the alert for new sensory information and prefers to keep her options open, she appears rather indecisive to some people. She is good at tasks which require accuracy and attention to detail and has a highly developed ability for critical perception, which may make her appear rather distant at times.
Quiet and reserved, she may appear cool and aloof. She is inclined to be guarded except when with close friends or colleagues of long standing. She sets herself a lifestyle of discipline, structure, schedule and order, and leads best when she learns to keep her tendency to become frustrated and impatient with others in check. Eleri may reflect longer than is necessary before undertaking or beginning a project. When under stress at work, she may need to curb a tendency to become secretive or even rebellious in order to meet the demands of the moment. Eleri may appear impatient or withdrawn if pressed to perform at a faster pace than she considers appropriate to the task in hand.
She would do well to accept that people she respects may want to know what is going on in her life, and she should realise that the only one who can provide the accurate map is her. Eleri sometimes has difficulty shrugging off problems and getting on with life. She has a tendency towards perfectionism which leads her to refine and polish her ideas to a point where they may even fail to emerge. Eleri sees the world in terms of black and white, hands-on, reality, in which she can develop a series of procedures and regulations that will take care of the situation in hand. Her ability to detect what might go wrong is perceived by some others as suspicion of anything new and untested.
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[bookmark: _bookmark9]Opposite Type
The description in this section is based on Eleri's opposite type on the Insights Wheel. Often, we have most difficulty understanding and interacting with those whose preferences are different to our own. Recognising these characteristics can help in developing strategies for personal growth and enhanced interpersonal effectiveness.

Recognising your Opposite Type:
Eleri's opposite Insights type is the Motivator, Jung’s “Extraverted Intuitive” type.
Motivators have the ability to equally value results and people. They dislike detailed work but can do it to achieve a specific short-term objective. They enjoy assignments that they believe makes them look good. Eleri may often see them, however, as too optimistic about what they and other people can produce. Motivators may be difficult to manage. They are not natural administrators.
Eleri may perceive the Motivator as indiscreet and sometimes hasty. Motivators need a variety of activities and the opportunity of working in an environment with other people. They may become workaholics if not aware of their limits. Motivators often seek material dominance, social standing and status. They detest routine, detail and close supervision and can be devious or even chameleon-like when something or someone gets in their way.
Eleri will often sense a large ego in the Motivator and may wonder why the Motivator would much rather engage in brief, intellectual banter than conclude some task or spend some quiet time on their own. The Motivator may not remain totally committed to a schedule or project if a better or more exciting challenge appears. They can often neglect important preparations that they consider unnecessary.


Personal Notes

Opposite Type
Communication with Eleri's Opposite Type
Written specifically for Eleri, this section suggests some strategies she could use for effective interaction with someone who is her opposite type on the Insights Wheel.

Eleri Powell: How you can meet the needs of your Opposite Type:
· Acknowledge her talent for leadership.
· Allow her time to consider all the information.
· Appeal to her open style of decision making.
· Respect her values and ambition.
· Be alert and quick on your feet.
· Generate inspiration by recalling past successes.
Eleri Powell: When dealing with your opposite type DO NOT:
· Burden her with too many papers to read.
· Shout, bully or threaten with position power.
· Criticise her ideas too harshly or personally.
· Talk with her using a low-key voice tone.
· Assume she has heard you.
· Challenge her perception of herself.
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[bookmark: _bookmark10]Suggestions for Development
Insights Discovery does not offer direct measures of skill, intelligence, education or training. However, listed below are some suggestions for Eleri's development. Identify the most important areas which have not yet been addressed. These can then be incorporated into a personal development plan.

Eleri may benefit from:
· Seeing her task as part of a big picture, rather than something she has to do.
· Working towards becoming more effusive and action-oriented.
· More time to thoroughly prepare and implement.
· Recognising the need for heightened urgency in some projects.
· Quicker decision making.
· Considering previous mistakes as periods of personal growth.
· Making difficult decisions without consulting others.
· Demanding more from her team members who may expect her to ignore a lack of effort.
· Demanding more from her team. “That'll do” is not always good enough.
· Articulating her ideas, rather than keeping them to herself.
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Creating the Ideal Environment
People are generally most effective when provided with an environment which suits their preferences and style. It can be uncomfortable to work in an environment which does not. This section should be used to ensure a close match between Eleri's ideal environment and her current one and to identify any possible frustrations.

Eleri's Ideal Environment is one in which:
· Reliance on competition between colleagues is minimal.
· There are precise methods and systems.
· She has time to prepare for meetings or discussions.
· Long term security is available.
· Regular feedback and encouragement is given.
· She has freedom from authority and bureaucracy.
· Personal pain and suffering is avoided for everyone.
· There is time to gather thoughts and ideas.
· A comprehensive welfare policy is provided.
· Her eye for detail and accuracy is appreciated.
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Managing Eleri
This section identifies some of the most important strategies in managing Eleri. Some of these needs can be met by Eleri herself and some may be met by her colleagues or management. Go through this list to identify the most important current needs, and use it to build a personal management plan.

Eleri needs:
· Opportunities and encouragement to meet and mix with more assertive and openly energetic people.
· Sufficient time to prepare for meetings.
· Feedback to convince her that she is tackling tasks properly.
· Gentle introduction of new concepts and activities.
· Encouragement to think about broader issues and exercise more of her imagination when the opportunity arises.
· To be part of a small team where ideas are encouraged and valued.
· Sufficient time to ponder and question complex issues.
· To have issues discussed with logic, not emotion.
· Understanding of her tendency to defend her decisions with logic and persistence.
· To have mistakes dealt with in a positive and constructive manner, avoiding confrontation.
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Motivating Eleri
It has often been said that it is not possible to motivate anyone - only to provide the environment in which they will motivate themselves. Here are some suggestions which can help to provide motivation for Eleri. With her agreement, build the most important ones into her Performance Management System and Key Result Areas for maximum motivation.

Eleri is motivated by:
· A manager who understands that she has personal goals and values.
· Genuine low key recognition for her contributions.
· Being involved only in well thought through change processes.
· A degree of autonomy.
· Suitable targets that she knows are achievable.
· Being able to do a quality job.
· Having her opinion sought on support services.
· One-to-one time with a respected and trusted manager.
· Investment in good equipment that will improve the quality of her output.
· Opportunities to express her feelings in relation to performance.
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[bookmark: _bookmark14]Management Style
There are many different approaches to management, most of which have different situational applications. This section identifies Eleri's natural management approach and offers clues to her management style, highlighting both gifts and possible hindrances that can be further explored.

In managing others, Eleri may tend to:
· Over regulate processes.
· Listen to and evaluate others' contributions before deciding to take action.
· Allow her heart to rule her head.
· Require time for consideration before making decisions.
· Insist upon attention to detail.
· Over-estimate the ability of others.
· Appear unruffled despite the enormity of the task.
· Understate her thanks for a job well done by another.
· Become irritated with lack of organisation, preparation or perfection.
· Be uncomfortable amongst clutter or chaos.
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[bookmark: _bookmark15]Personal Achievement Chapter
At its best, life is a rewarding journey of personal exploration and growth.
This chapter is designed to focus on several highly important aspects of personal development. Using the guidance suggested in these pages can lead to exciting changes and can have a profound impact on success.
The sections will help Eleri define her life's purpose, set her goals and organize her time and life to achieve them. It offers suggestions on how she can tap into her natural creativity, and unleash further creative potential from deeper aspects of her personality, to overcome any obstacle.
Finally, it gives powerful suggestions for Eleri to understand and enhance her preferred learning styles.
When applied, the ideas contained in this profile can provide insights and support to life’s journey of development.


[bookmark: _bookmark16]Living on Purpose
Having a sense of purpose and worthy goals are important to building a strong foundation for a successful life. Here are some of the things Eleri should be aware of in setting goals and defining her purpose.

Living on Purpose
Erring on the side of caution, Eleri's targets are often comfortable and attainable. She should perhaps be less reluctant to set objectives that involve a higher risk. She prefers a steady approach to work that may be wrongly interpreted as laziness by some. Eleri is very productive when working carefully towards her ideas and when what she is doing also meets a deep-felt personal need.
Her goals accentuate practical maintenance and the extension of current realities. Occasionally, opportunities are lost because they appear to her as too superficial to even begin to contemplate. Eleri is most effective in life-projects that make the most of her ability to adapt to the situation.
Working better with tangible rather than non-tangible goals, Eleri needs to be able to measure the results. In order to perform at her best Eleri prefers specific and detailed instructions before starting a task, and appreciates clarity around precisely what is required. She fully appreciates that success is a journey and not a destination. For Eleri it is essential to have not just a sense of direction but a really clear route map as well.
A desire to maintain personal boundaries generates a sense of someone who has little need to constantly seek the company of others. The achievement of her scheduled outcomes is conducted efficiently and effectively. Sometimes she will get so locked into the process, she may lose sight of the objective. She values people who take the time to understand her personal goals and values. Expressing her views more directly and succinctly may be of benefit to her.
Money and status are considered less important to her than to others in a similar role.
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[bookmark: _bookmark17]Time and Life Management
Benjamin Franklin said "Dost thou love life? Then do not squander time, for that is the stuff life is made of". This section contains some strategies that Eleri can use to become more effective in the area of time and life management. Choose the most significant ones and apply them every day for high levels of effectiveness.

In managing her time, Eleri,	Suggested Action For Development

Sometimes devotes too much time to somewhat inconsequential details.
Sometimes spends time analysing past failures.
Tends to seek perfection in everything she does.
Constantly feels the need for quality in communicating.
Will sometimes complain about lack of support and information.
Sometimes avoids decisions on tough issues.

→	Take a hard look at the best use of the time available.
→	Look for future opportunities.
→	Consider that sometimes it's more critical to "do it now".
→	Realise the benefits of exploring possibilities and taking action quickly.
→	Don't automatically accept - ask, ask, and ask again.
→	Be determined to tackle challenges head on for speedier resolutions.
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[bookmark: _bookmark18]Personal Creativity
Creativity has been defined as seeing the same thing as someone else but thinking something different. Different people have different creative strengths. This section identifies some of Eleri's creative characteristics and how she can build on them.

In her creativity, Eleri,	Suggested Action For Development
Is able to identify the problem clearly.	→	Use lateral thinking in sourcing solutions.

Likes to be perfectly organised for her spontaneity sessions!

→	Get going, and organise later.

Doesn't usually exhibit excitement.	→	Articulate thoughts to others more often.

Will find a relaxing atmosphere beneficial in the creation of new ideas.
May not begin without a raincoat, hot-water bottle, road-map and parachute!
Sees solitude as an important part of the thought process.

→	Seek opportunities for quiet reflection.
→	Take a few more risks!
→	Explore some of the benefits of sharing with others.
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[bookmark: _bookmark19]Lifelong Learning
Continual learning is a key part of personal development and growth. This section identifies several ideas Eleri can use to learn more effectively. Use these statements to map out a learning strategy and to create the environment for optimum personal growth.

Eleri's preferred learning style is supported when she:
· Uses a quieter, steady approach: "intellectualising" rather than doing.
· Has opportunity to stand back and consider before taking action.
· Can gain appreciation of the validity of the arguments.
· Is able to work quietly on her own without external pressure.
· Has all the data needed to arrive at the correct answer.
· Works towards a professionally recognised qualification as part of the process. Eleri can stretch in learning by:
· Looking at the subject from different angles and extending possibilities.
· Participating fully and openly in group discussions.
· Theorising for a while, rather than focusing on the specific task.
· Using a variety of mediums and methods to support understanding.
· Discussing her understanding with other group members.
· Focusing on the destination rather than needing to understand every step of the way.
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12 February 2024




Focused Thinking


Detached Analysis





Systematic Processing





Considered Reflection

Practical Action





Intuitive Experimentation





Interactive Participation


Flexible Involvement





Focused Thinking Practical Action
Intuitive Experimentation Interactive Participation Flexible Involvement Considered Reflection Systematic Processing Detached Analysis
Less Comfortable	Comfortable	Preferred

[bookmark: _bookmark21]The Insights Discovery® 72 Type Wheel


Conscious Wheel Position
52: Supporting Coordinator (Accommodating)
Less Conscious Wheel Position 13: Observing Coordinator (Focused)

[bookmark: _bookmark22]The Insights Discovery® Colour Dynamics
Persona (Conscious)	Preference Flow	Persona (Less Conscious)
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Datblygiad personol a phroffesiynol : Trefnydd gweithgareddau 
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Planning Professional Personal
	Eich amcanion
	Proffesiynol
	Personol

	
Beth hoffech chi gyflawni yn y deuddeg mis nesaf?

Sut hoffech chi ddatblygu eich hun? 

Pa sgiliau sydd angen arnoch chi i’r dyfodol? 

Oes unrhyw broblemau penodol hoffech chi eu datrys? 

	
Gwella dulliau cyfathrebu ar draws y tîm rwyf yn eu harwain. 

Cynnal cyfarfodydd tîm cyson ar brosiectau unigol.  Annog trafodaethau ymysg y darlithwyr- rhoi cyfrifoldeb iddyn nhw.

Rhannu prosiectau a chyfrifoldebau am fodylau academaidd ymysg y tîm- dirprwyo tasgau a chyfrifoldebau. 

Dysgu mwy am ddulliau arweinyddiaeth dosturiol a rhyngbersonol – arbrofi â strategaethau. 

Ceisio gwella’r ymdeimlad o dîm a gwella perthnasau gwaith aelodau o’r tîm â’i gilydd.

Darllen ymhellach am ddadansoddi trafodol er mwyn gallu deall deinamig rhyngberthnasau yn y gweithle.

Chwilio am hyfforddiant mentora – datblygu fy sgiliau gwrando a datrys problemau

Datblygu fy ngwybodaeth am ddeallusrwydd emosiynol yn gweithle a chymhwyso’r wybodaeth honno er mwyn arwain y tîm yn well
	
Cwblhau MA Arfer Proffesiynol.

Parhau i gadw balans y gweithle a’r cartref – modelu hyn i’r tîm, dangos esiampl.

Treulio amser gyda’r teulu i wneud atgofion.

Cynilo er mwyn gallu symud tŷ i fyw yn agosach at deulu yn y gorllewin. 

	Anghenion Dysgu
	
	

	Pa feysydd ydych chi’n dymuno eu datblygu yn y deuddeg mis nesaf?


	Parhau i ddatblygu fy ngwybodaeth am arweinyddiaeth drwy’r modylau MA Proffesiynol a’r prosiect. 

Dysgu am fodelau a strategaethau y gallaf eu defnyddio yn y gwaith wrth arwain y tîm er mwyn cael y gorau o bawb. Er enghraifft: yr OSCAR model i feithrin unigolion a’r GROW model ar gyfer rhoi pwrpas a chyfeiriad i gyfarfodydd. 

Bod yn fwy parod i ddirprwyo tasgau a chyfrifoldebau i aelodau’r tîm. 

Deallusrwydd emosiynol – datblygu fy nealltwriaeth ac arbrofi â strategaethau Arweinyddiaeth Sefyllfaol o allu darllen unigolion a sefyllfaoedd yn well.

Parhau i ddatblygu fy nealltwriaeth o faes caffael ac addysgu iaith sef arbenigedd ein tîm.  Mae’n faes sy’n datblygu’n eithriadol o gyflym ac er mwyn i fi fod yn arweinydd effeithiol sy’n deall y maes, rhaid i’r wybodaeth a’r ymchwil ddiweddaraf fod yn gyfarwydd i mi. 
	

	Sgiliau Gwaith
	
	

	Pa sgiliau technegol sydd angen i chi eu gwella yn y deuddeg mis nesaf?

	Sgiliau Arwain – treialu strategaethau gwahanol.

Sgiliau delio â sefyllfaoedd anodd.

Sgiliau dirprwyo ac ymddiried yn y tîm i gyflawni’r tasgau i’r safon ddisgwyliedig.


	

	Anghenion Dysgu i’r dyfodol
	
	

	Ble hoffech chi fod mewn tair i bum mlynedd?  Ydy hyn yn newid eich cynllun?
	Yn fy rôl bresennol, ond yn arweinydd llawer mwy effeithiol.  

Hoffwn i fod wedi sefydlu patrwm llwyddiannus i’r tîm weithio ar amrywiaeth o brosiectau a chyrsiau.

Hoffwn fod yn ysbrydoliaeth i’r bobl sydd yn fy nhîm, ond mae angen i fi ddatblygu llawer cyn i hynny ddigwydd. 


	


Priorities and strategies

 

Pa un yw’r prif flaenoriaeth, yn ail ayb?  Erbyn pryd hoffech chi gyflawni pob un?  Sut gallech chi gyflawni’r dysgu hyn? (e.e. hunan-astudio, mynychu cwrs)
	Eich blaenoriaethau (anghenion dysgu a datblygu sgiliau)
	Sut byddwch chi’n gwneud hyn?

	Pa help ac adnoddau sydd angen arnoch chi?
	Ebyn pryd ydych chi’n bwriadu gwneud hyn?

	Pryd cafodd hyn ei gyflawni?


	Parhau i ddatblygu fy ngwybodaeth am arweinyddiaeth drwy’r modylau MA Proffesiynol a’r prosiect. 
	Hunan-astudio: Darllen yn eang wrth astudio’r modylau a gweithio ar y prosiect ymchwil.
	Cefnogaeth y darlithydd 
	Ionawr 2025
	

	Dysgu am fodelau a strategaethau y gallaf eu defnyddio yn y gwaith wrth arwain y tîm er mwyn cael y gorau o bawb. Er enghraifft: yr OSCAR model i feithrin unigolion a’r GROW model ar gyfer rhoi pwrpas a chyfeiriad i gyfarfodydd. 

	Hunan-astudio: Darllen am yr amrywiol opsiynau a modelau sydd ar gael a phenderfynu ar rai i’w treialu yn y gweithle.

	Cefnogaeth fy rheolwr llinell a gweddill y tîm wrth arbrofi â modelau gwahanol.
	Gorffennaf 2025
	

	Bod yn fwy parod i ddirprwyo tasgau a chyfrifoldebau i aelodau’r tîm. 

	Rhannu’r gwaith yn deg rhwng y tîm.  Sicrhau bod llwyth gwaith pawb yn deg fel ei bod hi’n bosib iddyn nhw gymryd y cyfrifoldeb ychwanegol. 
	Cefnogaeth fy rheolwr llinell gyda sut rwy’n penderfynu dirprwyo cyfrifoldebau
	Medi 2024
	

	Deallusrwydd emosiynol - datblygu fy nealltwriaeth ac arbrofi â strategaethau Arweinyddiaeth Sefyllfaol o allu darllen unigolion a sefyllfaoedd yn well.
	Hunan-astudio: Darllen yn eang am y maes. Dewis agweddau perthnasol i’m gweithle ac yna arbrofi â strategaethau.
	Cefnogaeth fy rheolwr llinell a gweddill y tîm wrth arbrofi â modelau gwahanol.
	Gorffennaf 2025
	

	Parhau i ddatblygu fy nealltwriaeth o faes caffael ac addysgu iaith sef arbenigedd ein tîm.  Mae’n faes sy’n datblygu’n eithriadol o gyflym ac er mwyn i fi fod yn arweinydd effeithiol sy’n deall y maes, rhaid i’r wybodaeth a’r ymchwil ddiweddaraf fod yn gyfarwydd i mi.
	Hunan-astudio: Darllen yn eang a mynychu sesiynau siaradwyr gwadd sy’n arbenigo yn y maes ar rai o’n cyrsiau ni.  Gwrando ar bodlediadau perthnasol.  Arsylwi ar ddarlithwyr sy’n gwneud ymchwil weithredol yn y maes. 
	Cefnogaeth fy rheolwr llinell a chaniatâd i weithio ar hyn o fewn fy rôl. 
	Medi 2025
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	







Cofnod o weithgareddau- I’w gwblhau o fis Gorffennaf 2024
	Dyddiad
	Gweithgaredd
	Hyd
	Datblygiad
	Cymhwysiad posib 
	Defnyddioldeb
	Oriau datblygu

	The date the
activity took place

Dyddiad y gweithgaredd
	Pa fath o weithgaredd datblygu ydych chi wedi ei gyflawni?  Gallai fod yn gwrs, yn ddigwyddiad neu’n dasg yn ymwneud â’r gwaith. 
	Pa mor hir gymrodd y gweithgaredd?

	Esboniwch beth wnaethoch chi elwa yn un canlynol:
· Sgiliau:  Rhywbeth gallwch chi wneud nawr
· Gwybodaeth: Rhywbeth rydych chi nawr yn ei wybod
· Profiad:  Rhywbeth sydd wedi atgyfnerthu beth rydych chi’n ei wybod neu ddeall neu sydd wedi eich cyflwyno chi i rywbeth newydd. 
	Ble rydych chi’n meddwl bydd y datblygiad hwn yn cael yr effaith fwyaf a phryd byddwch chi’n gallu ei ddefnyddio?

	Ar raddfa o 1 defnyddiol iawn i 5 ddim yn ddefnyddiol o gwbl, sut byddech chi’n graddio’r datblygiad hwn?


	Cyfanswm a hawliwyd

	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	


Da


te Adolygiad gweithgaredd
	Planning
	Proffesiynol
	P Personol P

	Sylwadau adolygu – cyrraeddiadau
	
	

	What has been your greatest achievement during this review period?
What does it mean for you professionally and personally?
What did you learn from the experience?

	
	

	Sylwadau adolygu
	
	

	What have you not achieved and why?
How have your development plans changed as a result?
What new learning needs has this generated?

	
	

	Gweithgareddau sy’n parhau
	
	

	What activities would you like to carry forward into next year?
What activities need further development?

	
	

	Moment o sylweddoliad
	
	

	Beth oedd y 'foment bwlb golau' eleni pan rydych chi wedi dysgu neu brofi rhywbeth sydd wedi helpu i wneud synnwyr o bopeth arall neu a oedd yn wirioneddol ysbrydoledig? Gallai fod yn ymadrodd, yn ddyfyniad neu'n syniad gwych.

	
	

	Dyddiad Adolygu
	Bwriadwyd                      Gwirioneddol
	Bwriadwyd                      Gwirioneddol

	Pennwch ddyddiad ar gyfer edrych ar eich cynllun eto a’i adolygu.  Gwnewch le am o leiaf dau adolygiad cyn y cynllun diwedd blwyddyn. 

	1af                                  1af
2il                                                     2il

	1af                                  1af
2il                                                     2il



	Croesgyfeiriad
	
	

	Bydd rhai neu’r mwyafrif o’r gweithgareddau rydych y neu cynllunio yn ofyniad o gyrff eraill rydych yn perthyn iddyn nhw.  Gwnewch nodyn yn y fan hon. 
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