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Papur Briffo
Pwrpas y dasg oedd rheoli gwahanol gryfderau unigolion o fewn ein tîm, ac ymchwilio i mewn i'r gwahanol rolau o fewn lleoliadau'r blynyddoedd cynnar a fydda’n briodol i'w gallu nhw. Gan hefyd cynnwys ymchwiliad i mewn i bolisïau a gweithdrefnau cyflogaeth ac sydd felly'n briodol er mwyn i leoliadau rhedeg yn llyfn. Roedd llawer o bwysiau ar trefiant y cyfarfod oherwydd roedd cael amser a lleoliad priodol yn hanfodol er mwyn sicrhau bod cynllun effeithiol gennym ni a fydd yn cynhyrchu canlyniadau. Roedd hefyd rhaid dangos dealltwriaeth o ofynion statudol y gyfraith a'r ffyrdd o feithrin tîm o fewn lleoliadau'r blynyddoedd cynnar. Mae hyn yn cynnwys edrychiad ar y gwahanol arddulliau o arwain a ddaeth i'r amlwg o fewn ein hastudiaethau, gydag atgyfeiriad i bwysigrwydd athroniaeth.
Roedd llawer o heriau wedi codi wrth weithio o fewn tîm a fydda hefyd yn codi o fewn lleoliad blynyddoedd cynnar. Mae'n bwysig bod unigolion yn fodlon ymateb i'r angen, gan roi cynnig i ddulliau a syniadau newydd pan fod yn briodol. Mae newid yn ddigwyddiad cyffredin o fewn lleoliadau'r blynyddoedd cynnar ac felly mae rhaid bod yn barod i addasu iddo gan gyfathrebu'n dda ac arwain trwy esiampl.
Wrth weithio fel tîm fe ddaeth yn sgil i dderbyn ein camgymeriadau ac i ddysgu oddi wrtho heb ddadwladoli ein hunain. Roedd hyn yn cynnwys cadw symud ymlaen, yn ymdebygu, gan gofio y bydd pethau yn dod yn well gydag amser (F.Simon, 2014) , fydda sefyllfaoedd tebyg yn codi o fewn sefydliadau'r cyfnod sylfaen hefyd, wrth iddynt ddysgu o brofiad ac ymdopi a’r newidiadau anghenrheidiol(Gravells, 2018). Penderfynon ni bod y pŵer o fod yn gynyddol yn gweithio'n arbennig trwy lywio ni i'r penderfyniad cywir, dyma pam cafn ni sawl trafodaeth cyn gwneud penderfyniadau cymhleth. Wnaeth hyn ein helpu ni i gael pwyntiau pawb o fewn y tîm ac i adeiladu consensws, sydd yn fyrdd democratig o weithio.
Mae newidiadau yn staff hefyd yn gallu fod yn ffactor mawr o fewn lleoliad blynyddoedd cynnar. Pe bydda hyn yn newid o fewn aelodau’r tîm neu’r arweinydd. Gall hyn effeithio ar nodau’r tîm, yn uniongyrchol ac yn anuniongyrchol, mewn ffyrdd cadarnhaol neu negyddol. Galle’r effeithiau yma hefyd dylanwadu ar dwf ac ehangu syniadau. Oherwydd ni mae’n bwysig datblygu arbenigedd o’r maes, gyda’r gallu o addasu i’r anghenion wrth iddynt godi (Mayhew, 2018).
Unwaith roedd gennym ni gweledigaeth yn ei le o beth hoffwn gyflawni fel tîm, ac roedd pawb wedi ei ymgysylltu drwy'r cymun, roedd angen sicrhau bod gan bawb dealltwriaeth glir o'n golau a'r gwerthusiad o ddeilliannau blaenorol. Fydda hyn yn rhan bwysig o fewn sefydliad y cyfnod sylfaen oherwydd mae'n sicrhau bod y canlyniadau gorau yn cael ei chynnal ar gyfer y plant a llwyddiant y lleoliad yn y dyfodol (Laird, 1985). Yn ôl Laird (1985), mae adlewyrchu ar eich profiadau blaenorol yn gallu cefnogi gwneud penderfyniadau gyda mwy o ystyr, ac i weld lle yn union aethoch chi’n anghywir sydd yn hanfodol i ddatblygiad cael digwydd. Gall hyn dilyn at newid yr hyn sydd i’w dangos ddim i weithio ac addasu syniadau newydd a fydd yn helpu gweithredu datblygiad cadarnhaol.
Mae hefyd yn rhan bwysig i unigolion y tîm oherwydd mae’n cynyddu eich sgiliau a dealltwriaeth fel ymarferwyr myfyriol, ac yn helpu chi i gwrdd â golau personol. O’n brofiadau personol roeddwn ni fel grŵp yn gwybod bod cadw dyddiadur yn ffyrdd effeithiol o gadw cofnodion fel y gwnawn yn ein lleoliadau blynyddoedd cynnar ac felly dyma beth wnaethom. Cytunwyd Skinner (1974) a’r syniad o ddefnyddio dyddiadur, gan y credwyd bod digwyddiadau o fewn ein hamgylchedd yn newid ymddygiad plant ac felly mae’n bwysig rheoli hyn mewn ffyrdd effeithiol fel cadw cofnod.
Roedd ein dyddiadur yn cynnwys beth oedd pawb wedi darganfod yn ei ymchwil blaenorol, y nod creuwyd o’r ymchwil, a’n casgliad. Mewn lleoliad blynyddoedd cynnar fe fydda gylch myfyriol Gibbs yn ddefnyddiol iawn i’w defnyddio fel fyrdd arall o adfyfyrio (Gibbs, 1988). Yn ôl Gibbs (1988) mae ei chylch myfyriol yn galluogi ymarferwyr i feddwl am y cyfnodau dysgu sy’n cael ei chyflawni yn ystod eich gweithgaredd penodol. Dyma pam mae cael dealltwriaeth glir o’r nod terfynol a’r gwerthusiad mor bwysig, gan ei god yn sicrhau bod y cyfnodau dysgu angenrheidiol y dasg yn cael ei chwrdd.
Fel cefnogwyd Steve Radcliffe yn ei fodel arweinyddiaeth, weithiau mae’n ddefnyddiol aros o flaen yr hyn hoffwch gyflawni, wrth osod nodau sydd yn ymestyn ac yn herio eich gallu ond yn gyraeddadwy. Mae’r fodel yma yn cynnwys y syniad bod arweinio wastad yn dechrau yn y dyfodol gyda syniadau o beth hoffwch chi adeiladu arno, neu ble hoffwch chi gyrraedd wedi ei osod i bawb cael deall (Radcliffe, 2010).
Yn ôl Ksenia (2017), mae arweinydd yn derm sydd yn cael ei defnyddio mewn sawl gwahanol ffordd, ond os maent yn cael ei wneud yn iawn mae arweinyddiaeth yn gallu dod a chanlyniadau cadarnhaol i bobl, cwmnïau a chymunedau ehangach. Dyma pam ei fod yn bwysig i addasu'r dull o ddatblygu arweinyddion, er mwyn gydweddu a'r anghenion cyfredol, yn ogystal â galluogi arweinyddion i fod yn effeithiol (Z, Ksenia,2017).
Er mwyn fod yn arweinydd effeithiol mae rhaid bod yn barod i’w arwain gyda hyder. Wrth benderfynu o fewn ein grŵp pwy fydda’n arwain roeddwn yn edrych am yr unigolyn oedd efo dewrder, gweledigaeth glir ac uchelgais i lwyddo. Penderfynon ni bod parhad yn allweddol wrth weithio fel tîm ac felly roedd angen rhywun na fydda’n ofn siarad eu barn, rhywun a fydda’n gallu annog y tîm i berfformio i’w gorau, a rhywun y bydda bawb yn barod i’w dilyn (Mowbray, 2018).
Trefnwyd cyfarfod i gysoni cryfderau pawb o fewn ein tîm ac i benderfynu pwy fydda’r orau i gymred y rolau angenrheidiol o fewn ein trafodaeth. Y rôl gyntaf llenwyd oedd arweinydd yr ystafell gan fod gennym ni unigolyn sy’n gweithio o fewn y maes ac felly cytunwyd y bydda hi’n ddefnyddiol i ddod a’i phrofiad a’i gwybodaeth dysgwyd mewn iddo. Yn ail oedd yr ymarferydd tu allan. Penderfynon fod hyn yn bwysig oherwydd mae pwyslais mawr ar bwysigrwydd o chwarae tu allan yn ddiweddar gyda chyfeiriad i ddulliau Mcmillan a Montessori. Buodd un o’n haelodau tîm ar gwrs chwarae tu allan y mis yma ac felly roedd y rôl yma yn berffaith iddi hi. Yn trydydd roedd angen trysorydd arnom, rhywun oedd gydag adroddiad clir a dealltwriaeth o fusnes. Roedd dewis o dair ohonom ar ôl, ond fe roddwyd unigolyn ei henw blaen oherwydd yn ogystal â gweithio efo plant roedd diddordebau hi yn cynnwys fod yn drysorydd i glwb ffermwyr ifanc ac felly roedd dealltwriaeth gyda hi yn barod o fel mae cyflog yn gweithio. Roedd y dewed nesaf yn un galed oherwydd roedd llawer o rolau i ddewis wrthi, ond dewis yr un fwyaf perthnasol i ni phrofwyd y dasg. Edrychon ni nol ar ein profiadau personol ac o’r ddau oedd ar ôl roedd un ohonynt hwy gydag alergedd bwyd. Oherwydd ni roedd gyda hi mewnwelediad i’r maes bwyd, felly’n ddefnyddiol o fewn rôl cogydd. Roedd ei rôl hi yn cynnwys edrych ar ordewdra ac fel y gallem ni fel lleoliad blynyddoedd cynnar sicrhau bod plant yn deall y pwysigrwydd bwyta’n iach. Ac yn olaf oedd y rheolwraig, cytunwyd pawb bod gan yr unigolyn yma reddf a deallusrwydd emosiynol, ac yn bwysicach na ddim wedi ennill a chadw parch wrth yr aelodau eraill.
Y neges a daeth o hyn oedd bod arweinyddion ond yn gallu arwain os mae’r bobl o’i amgylch gyda pharch, nid yn unig tuag at ei rôl nhw o fewn y grŵp ond Iddyn nhw fel unigolyn, am ei phrofiad, sgiliau a’i gallu i gael cymhwysedd. Fydda ddisgwyl gweld perthnasau agos o fewn timoedd lleoliadau’r blynyddoedd cynnar, gan nodwyd Maslow yn ei hierarchaeth anghenion bod cyflawni perthyn yn dilyn at hyder a chyflawniad (Maslow, 1987).
Mewn arweinyddiaeth mae pobl a pherthnasau weithiau yn fwy pwysig na’r dasg gyffredinol. Wrth gwrs mae’r dasg yn bwysig, ond mae’r brif rôl o arweinydd da yn cynnwys ysgogi ac ysbrydoli’r aelodau i gyflawni tasg yn dda (Lavis, 2016).
Mae yna sawl rhinwedd arwain gwahanol ac maent i gyd yn gallu fod yn effeithiol mewn gwahanol sefyllfaoedd. Un arddull defnyddiwyd o fewn ein trafodaeth oedd arddull democrataidd. Wnaethom ddefnyddio hyn wrth rannu syniadau ein gilydd a cheisio cael dynwared pawb er mwyn dod i benderfyniadau effeithiol fel tîm. Yn ôl Gastil (2018), diffiniad o ddull democrataidd yn syml yw dosbarthu cyfrifoldebau ymhlith aelodau, grymuso aelodau’r grŵp a chynorthwyo’r broses o wneud penderfyniadau. Wnaethom ni fel grŵp gosod nod, gan gynnwys synnwyr clir o bwrpas, cyfeiriad, a gweledigaeth o’r cyrchfan. Cytunwyd ar dermau dealladwy a darparwyd mewnbwn i’r hyn hoffwn gyflawni, gyda dealltwriaeth o pam yr ydym am ei gyflawni, sut y byddem yn mynd ati ac fel bydd pawb yn gweithio o fewn ei rolau i gyrraedd hyn.
Ceisiwyd gwneud hyn gyda rhagoriaeth diplomateg a chyfathrebiad effeithiol. Roedd cyfathrebiad yn rhan hanfodol, i sicrhau bod pawb yn gallu deall ac ymgysylltu efo’r datrys problemau a gwneud penderfyniadau pwysig. Wrth sicrhau bod gwybodaeth wedi nodi mewn ffyrdd sy’n rhwydd i bobl cofio; gosod gwybodaeth mewn ffyrdd syml, clir a cydlynol (Hereford, dim dyddiad). Yn ôl Rogers (1983), mae gan bobl awydd i ddysgu ac felly o fewn lleoliad y cyfnod sylfaen pe bydda wybodaeth a newidiadau wedi ei nodi mewn ffyrdd dealladwy i bawb fydda’r cyfathrebiad yn llwyddiannus a fydda ddysgu a datblygiad yn gallu digwydd yn gyson. Mae hyn yn cefnogi bod dysgu yn digwydd os mae’r arweinydd yn hwyluso’r wybodaeth mewn ffyrdd effeithiol gan sefydlu awyrgylch lle mae’r tîm yn teimlo’n gyfforddus ac yn gallu trafod ac archwilio syniadau newydd (Rogers, 1983).
O fewn safle blynyddoedd cynnar mae’r arddull yma yn annog ymarferwyr i osod nodau ymarferol ac i adnabod ei chyflawniadau. Maen nhw’n datblygu syniadau er mwyn ei helpu nhw i werthuso ei pherfformiad, ac i wthio’r ymarferwyr wrth gefnogi nhw yn ei datblygiadau (Grint, 1997). Mae’r ffyrdd yma o arweinyddiaeth yn ddefnyddiol i arweinydd sydd am gadw ymarferwyr wedi ei hysbysu am faterion sydd efallai yn cynnwys nhw, a rhywun sydd am Iddyn nhw cymred rhan yn y broses o wneud penderfyniadau. Felly’n fyrdd o ddarparu cyfleoedd parhaus er mwyn i unigolion datblygu synnwyr o dyfiant personol a boddhad yn y swydd ac er mwyn i’r arweinyddion annog coladuriaeth a buiddiad tîm.
Mae arweinyddiaeth ddemocratig yn gweithio’n dda ar gyfer unigolion sydd yn gwerthfawrogi hyblygrwydd ac addasiadau. Mae democratiaeth yn fwyaf effeithiol pryd mae arweinydd yn gweithio gyda phobl sydd gyda dealltwriaeth dda o’r pwnc a’r arbenigedd o fewn y maes. Mae’n galluogi’r arweinydd i gyfareddu ar gryfderau a thalentau unigolion o fewn y tîm, wrth hefyd elwa o’r rôl. O fewn sefydliad y blynyddoedd cynnar fydda hyn yn gweithio orau mewn achosion lle mae ceisio gweithredu newidiadau neu os mae rheolwr am ddatrys problemau naill yn unigol neu o fewn y grŵp (Sadler, 1997).
Ond mae yna ochr negyddol i’r ffyrdd yma o arweinyddiaeth. Nid yw’n effeithiol ar ran amser nac yn effeithiol ynglŷn â chost erbyn iddych casglu mewnbwn pawb, neu os mae’r sefydliad yn safle diflas a methu fforddio cael camgymeriadau. Mewn sefydliad blynyddoedd cynnar fyddent yn gallu ffocysu ar benderfyniadau a darganfod y cydbwysedd rhwng bod yn agored i syniadau Newydd a chadw pethau’n gynhyrchiol ac ar drac. Dyle’r fath yma o arweinydd parchu syniadau a mewnbwn pab o fewn y tîm, ond yn barod i ymrwymo i lwybro gweithredu gyda sicrwydd. Mewn sefyllfaoedd lle mae rolau unigolion yn aneglur neu os mae amser yn fryn, mae arweinyddiaeth ddemocratig yn gallu dilyn a methiannau cyfathrebu a phrosiectau heb ei chwblhau. Mewn rhai sefyllfaoedd efallai na fydd gan aelodau’r tîm gwybodaeth angenrheidiol neu’r arbenigedd i neud cyfraniadau o safon i’r broses o wneud penderfyniadau (Pound, 2008).
Wrth adfyfyrio ar ein trafodaeth gwelwyd bod ein harweinydd yn rhoi llawer o ymdrech i mewn i ddarparu llwybr i adeiladu’r tîm o’i gwmpas, hynna yn ffyrdd awtocratig o arwain. Mae arweinyddiaeth awtocratig, yn arddull nodweddir gan reolaeth unigol dros y penderfyniadau i gyd, gyda bach iawn o fewnbwn oddi wrth aelodau eraill o’r tîm. Mewn sefydliad y blynyddoedd cynnar fydda arweinyddion fel arfer yn gwneud penderfyniadau yn seiliedig ar ei syniadau a’i dyfarniadau, ac yn anaml yn derbyn cyngor o aelodau eraill y grŵp.
Yn debyg i arddulliau arall o arwain mae’r dull awtocratig gyda manteision a gwendidau. Mae effeithlonrwydd yr arddull yn dibynnu ar ffactorau fel y sefyllfa, y fath o dasg sydd wedi ei osod, a’r arbenigedd sydd gan unigolion o fewn y tîm. Mae’r ffyrdd yma’n tueddu i’w weld yn eithaf negyddol ac wedi profi hyn wrth gael ei gorddefnyddio neu’n cael ei chymhwyso i mewn i’r sefyllfa anghywir. Ond mae arweinyddiaeth awtocratig yn gallu fod o fudd hefyd, enghraifft o hyn mewn lleoliad blynyddoedd cynnar fydda os mae rhaid i benderfyniadau cael ei wneud yn cloi heb ymgynghori grŵp mawr o bobl. Mewn rhai sefyllfaoedd mae angen arweinyddiaeth cryf fel hyn i gael pethau wedi ei gyflawni yn gynt ac yn effeithlon (Thompson, 2004).
Yn wahanol i’r ddau ddull arweinio yna mae Laissez-faire. Yn debyg i’r mathau arall o arweinio, mae’r dull yma yn cynnwys nifer o ddiffygion a buddion. Weithiau mae’r steil yma yn gallu fod yn ddefnyddiol, yn enwedig os mae’n cael ei defnyddio yn y lleoliad cywir gyda grwpiau sydd yn ymateb yn dda. Nid yw’r dull yma yn ddefnyddiol mewn sefyllfaoedd lle mae aelodau’r grŵp yn ddiffyg gwybodaeth neu’r profiad o wneud penderfyniadau. Mae’r fath yma o arweinyddiaeth wedi cael ei chysylltu i ganlyniadau negyddol gan gynnwys perfformiad rhan o fewn y swydd, effeithlonrwydd isel ar ran yr arweinydd, a llai boddhad mewn grŵp (Cherry, 2018).
Gall hyn digwydd o fewn lleoliad y blynyddoedd cynnar pe bydda bobl ddim yn dda am osod dyddiadau cau am ei hunain, yn rheoli prosiectau ei hun, neu ddatrys problemau yn unigol. Mewn sefyllfaoedd tebyg gall prosiectau fynd oddi ar y cledrau ac mae terfynau amser yn gallu cael ei golli os nad yw unigolion yn cael digon o adborth oddi wrth yr arweinydd (Nordmeyer,2018). 
Hyd yn oed mewn sefyllfaoedd ansefydlog mae cyfuniad o arddulliau arweinydd yn gweithio’r gorau. Oherwydd mewn argyfwng mae dal angen safbwynt arweinydd, a’r sylw oddi wrtho i gael gwneud penderfyniadau synhwyrol. Mae ymchwil Van Dierendock yn awgrymu nod arweinyddion ddim i’w weld efo unrhyw anfantais mewn sefyllfa ansicr. Yn ôl ei ymchwil fe mae amseroedd caled yn lleihau’r lefel o ymrwymiad ond gyda’r arddull cywir ac arweinydd effeithiol, sydd yn gallu lliniaru’r cyfathrebiad o fewn y sefydliad, fydd datblygiad i’w weld yn digwydd (Dierendonck, 2014).
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