[bookmark: _GoBack][image: A - new logo]


ERW MODEL TEACHERS’ PAY POLICY 2020/2021


This document provides Information about the new model Teachers’ Pay Policy produced by ERW.

The regional Pay Policy for 2019/2020 which was adopted by governing bodies, is no longer compliant.


CONTEXT

It is a legal requirement for every governing body to have in place a Pay Policy, which is compliant with the School Teachers Pay and Conditions Document Wales.  This policy sets down the pay progression arrangements for teachers on the main pay scale, upper pay scale and those on the leadership pay scale.  The pay policy is reviewed each year in line with the annual publication of the School Teachers’ Pay and Conditions Document Wales. 

The Pay Policy has been updated on a regional ERW basis and has been agreed following a regional consultation exercise with unions.


ACTION: for governing bodies to adopt the ERW model Teachers’ Pay Policy 2020/2021.




Note: The Local Authority can issue a “model” policy.  The decision on whether to adopt the model policy or to agree their own version rests solely with governing bodies.  If the governing body does not accept the ERW model policy, it will need to determine its own policy which must comply with statutory requirements and have been through a consultation process with the teaching unions.


RECOMMENDATION

It is recommended that the Model Teachers Pay Policy 2020/2021 is considered and adopted by all governing bodies in the ERW region.  
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POLISI CYFLOGAU ATHRAWON ENGHREIFFTIOL ERW, 2020/21


Mae’r ddogfen hon yn cynnwys gwybodaeth am fodel newydd y Polisi Tâl Athrawon a luniwyd gan ERW.

Nid yw Polisi Tâl rhanbarthol 2019/20, a gafodd ei fabwysiadu gan gyrff llywodraethu, yn cydymffurfio â’r gofynion erbyn hyn.


CYD-DESTUN

Mae'n ofyniad cyfreithiol i bob corff llywodraethu sefydlu Polisi Tâl sy’n cydymffurfio â gofynion Dogfen Tâl ac Amodau Athrawon Ysgol Cymru.  Mae’r polisi hwn yn amlinellu trefniadau dilyniant cyflog athrawon sy’n cael eu talu yn unol â’r brif raddfa gyflog, y raddfa gyflog uwch, a graddfa gyflog arweinyddion.  Adolygir y polisi tâl yn flynyddol ar ôl i Ddogfen Tâl ac Amodau Athrawon Ysgol ei chyhoeddi.

Mae’r Polisi Tâl wedi cael ei ddiweddaru’n rhanbarthol gan ERW, ac mae wedi cael ei gymeradwyo yn dilyn ymgynghori â’r undebau. 


CAM GWEITHREDU: dylai pob corff llywodraethu fabwysiadu Polisi Tâl Athrawon enghreifftiol ERW ar gyfer 2020/21.




Daliwch sylw: Gall yr Awdurdod Lleol ddarparu polisi “enghreifftiol”.  Penderfyniad y cyrff llywodraethu a neb arall yw pa un ai a ddylent fabwysiadu’r polisi enghreifftiol neu beidio.  Os na fydd y corff llywodraethu yn mabwysiadu polisi enghreifftiol ERW, bydd angen iddo lunio ei bolisi ei hun, a bydd yn rhaid i hynny gydymffurfio â gofynion statudol a bydd yn rhaid cynnal proses o ymgynghori ag undebau athrawon ynghylch y polisi.


ARGYMHELLIAD  

Argymhellir fod Polisi Tâl Athrawon Enghreifftiol 2020/21 yn cael ei ystyried a’i fabwysiadu gan bob corff llywodraethu yn rhanbarth ERW.  
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1. INTRODUCTION



1.1. This Pay Policy provides a framework for making decisions on Teachers’ pay.  It has been developed to comply with the requirements of the School Teachers Pay and Conditions (Wales) Document (STPC(W)D) and has been subject to consultation with all recognised Teaching Associations.





2. STATEMENT OF INTENT



2.1. The primary statutory duty of Governing Bodies in Wales, as set out in paragraph 21(2) of the Education Act 2002 is to ‘…conduct the school with a view to promoting high standards of educational achievement at the school’.  This Policy intends to support that statutory duty.



2.2. The procedures for determining pay in this School will be consistent with the principles of public life: objectivity, openness and accountability.



2.3. The Governing Body will act with integrity, confidentiality, objectivity and honesty in the best interest of the School in relation to the operation of this Policy.



2.4. The Governing Body will be open about pay decisions made and actions taken, and will be prepared to explain decisions and actions to the interested persons.



2.5. Any future revisions to this policy will comply with the STPC(W)D and will be subject to consultation with relevant parties, including recognised trade unions.





3. EQUALITIES 



3.1. The School is committed to ensuring equality in everything that we do.  The Equality Act 2010 has replaced and strengthened previous equality legislation.  The Governing Body will comply with all relevant equalities legislation. 



3.2. This Policy will be applied consistently to all employees irrespective of age, disability, race, gender (sex), gender reassignment, marriage / civil partnership, pregnancy / maternity, religion, belief and sexual orientation.



3.3. The Governing Body will promote equality in all aspects of school life, particularly in relation to all decisions on the advertising of posts, appointing, promoting and paying staff, training and staff development.



3.4. The Governing Body will ensure that pay processes are transparent and fair.  All decisions made will be objectively justified and recorded. Reasonable adjustments will be made on a case by case basis to take account of individuals’ circumstances such as long-term absence on the grounds of maternity or ill-health including any Covid related absences.






4. JOB DESCRIPTIONS



4.1. The Headteacher will ensure that each member of staff is provided with a job description in accordance with the School’s staffing structure (see Appendix 10), as agreed by the Governing Body.





5. APPRAISALS



5.1. The Governing Body will comply with the School Teacher Appraisal (Wales) Regulations 2011 concerning the appraisal of Headteachers and Teachers through the application of the School’s Performance Management Policy.





6. GOVERNING BODY’S OBLIGATIONS



6.1. The Governing Body will:



· fulfil its obligations as set out in the STPC(W)D and the Conditions of Service for School Teachers in England and Wales (the ‘Burgundy Book’);



· establish a Pay Committee and Pay Appeals Committee; 



· determine relevant  pay decisions, taking account of recommendations from the Headteacher;



· ensure that it makes funds available to support pay decisions, in accordance with this Pay Policy and the School’s spending plan; 



· ensure that Teachers, via the Headteacher, are informed about pay decisions which affect them, and that records are kept of recommendations and decisions made; and 



· monitor, on an annual basis, the outcomes of pay decisions, including the extent to which different groups of Teachers may progress at different rates. The outcome of the review will be shared with school-level trade union representatives.





7. HEADTEACHER’S OBLIGATIONS



7.1. The Headteacher will:



· ensure that appraisers (where not the Headteacher) provide accurate, relevant, complete and timely information about pay recommendations;



· moderate performance assessments and initial pay recommendations to ensure consistency and fairness; 



· submit relevant pay recommendations to the Pay Committee and ensure the Pay Committee has relevant information upon which to make pay decisions; 

· inform Teachers about the School’s Pay Policy and ensure its accessibility; 



· notify payroll and/or HR staff within the Local Authority about pay decisions to be implemented; and 



· ensure that a report on the operation of the Pay Policy is presented to the Governing Body and the relevant Trade Unions on an annual basis.





8. TEACHERS’ OBLIGATIONS



8.1. Teachers will:



· familiarise themselves with the provisions of this Pay Policy, the STPC(W)D, the relevant professional standards and all relevant school employment policies; and



· engage positively with the processes set out in this Policy.





9. DIFFERENTIALS



9.1. Within the framework of the STPC(W)D, appropriate differentials will be created and maintained between posts within the School, recognising accountability and job weight, and the Governing Body’s need to recruit and retain sufficient Teachers of the required quality at all levels.





10. SAFEGUARDING



10.1. Where a pay determination leads, or may lead, to the start of a period of safeguarding, the Governing Body will comply with the relevant provisions of the STPC(W)D and will give the required notification as soon as possible and within no later than one month after the determination.





11. CAPABILITY AND PAY PROGRESSION



11.1. Where the Teacher is subject to the formal stages of the School’s Capability Procedure, the School’s performance management processes will be suspended in relation to the Teacher concerned until the Capability Procedure has been concluded.



11.2. On conclusion of the Capability Procedure, the Teacher will resume performance management processes in accordance with the School’s Policy.



11.3. Pay progression will not be permissible in accordance with this Pay Policy while a Teacher is subject to the formal stages of the School’s Capability Procedure.



11.4. On conclusion of the Capability Procedure, the Teacher would re-enter the Performance Management cycle. 

11.5. Pay progression will not be applied retrospectively in any case of formal capability.





12. PAY DETERMINATION



12.1. The Governing Body has delegated its pay determination powers to the Pay Committee.



12.2. Annual Determination of Pay



12.2.1. All teaching staff salaries, including those of the leadership group, will be reviewed annually to take effect from 1st September.  The Governing Body will conclude Teachers’ annual appraisals, and assessments of applications to progress to the Upper Pay Range, by 31st October; the Headteacher’s annual appraisals will be concluded by 31st December.



12.2.2. Reviews may take place at other times of the year to reflect, for example, any changes in circumstances, changes in a job description that lead to a change in the basis for calculating an individual’s pay.



12.2.3. The Governing Body will apply any future national pay awards as specified by the STPC(W)D.



12.3. Notification of Pay Determination



12.3.1. A written statement will be given to each Teacher setting out the pay and any other financial benefits to which they are entitled following a determination.  Where applicable, this will include information about the basis on which it was made.  This will be done by 31st October for Teachers, 31st December for Headteachers, or by no later than one month following the determination. 



12.4. Appeals Procedure



12.4.1. The Governing Body has an appeals procedure in relation to pay.  This is set out in Appendix 8 of this Pay Policy.





13. HEADTEACHER PAY



13.1. The Governing Body will ensure that the process of determining the remuneration of the Headteacher is fair and transparent. 



13.2. The Governing Body will assign a seven-point leadership pay range which can be reviewed as necessary for the Headteacher based on the school group size and any permanent additional relevant factors as determined within the framework of the STPC(W)D (specifically paragraphs 9.2, 9.3 and 9.4).



13.3. Additional factors to be taken into account will include all permanent responsibilities of the post, challenges specific to the role and all other relevant considerations, alongside any factors relating to recruitment and retention.



13.4. The Governing Body may re-determine the Headteacher’s pay range if it becomes necessary to change the Headteacher group (including where the Headteacher becomes responsible and accountable for more than one school in a federation on a permanent basis).  The Headteacher’s pay range may also be reviewed at any time if it considers it necessary to reflect a significant change in the responsibilities of the post. 



13.5. Payments in respect of temporary responsibilities for the Headteacher will not be included in the pay range but will be determined in accordance with the STPC(W)D as explained in Appendix 6.



13.6. In this School, the Governing Body will apply discretionary reference pay points for leadership pay as indicated in Appendix 1 and has agreed a seven step pay range of L xxx to L xxx (details to be inserted here by the school).



13.7. Pay on Appointment



13.7.1. For new appointments, the Governing Body will determine the leadership pay range to be advertised and will agree the starting pay on appointment, taking account of the full role of the Headteacher and the provisions of the STPC(W)D. 



13.7.2. The Governing Body will adopt a three-stage process when setting the pay for new Headteacher appointments as set out in Appendix 6.



13.7.3. The Pay Committee will review the School’s Headteacher group and the Headteacher’s leadership pay range, as necessary, to ensure fair pay relativities within the School.



13.7.4. See Appendix 6 of this Pay Policy for guidelines on leadership pay ranges and Appendix 7 for the Annual Review Pay Statement.



13.8. Headteachers responsible and accountable for more than one school on a permanent basis



13.8.1. When a Headteacher is appointed to be permanently responsible and accountable for more than one school, the Governing Body should base the determination of the Headteacher group on the total number of pupil units across all schools, which will give a group size for the federation in accordance with Appendix 6.



13.8.2. Consideration also needs to be given to the remuneration of other Teachers who, as a result of the Headteacher’s role, are taking on additional responsibilities.  This will be based on any additional responsibilities attached to the post (not the Teacher), which is recorded.  An increase in remuneration should only be agreed where the post accrues extra responsibilities as a result of the Headteacher’s enlarged role, it is not automatic.





14. DEPUTY / ASSISTANT HEADTEACHER PAY



14.1. In this School, the Governing Body will use the discretionary reference pay points for leadership pay as indicated in Appendix 1.

14.2. The Governing Body will assign a five-point leadership pay range which can be reviewed as necessary for Deputy / Assistant Headteacher posts based on the school group size and any permanent additional relevant factors as determined within the framework of the STPC(W)D.



14.3. The range for individual posts will be determined according to the duties and responsibilities of the post and may vary between posts.  



14.4. In this School, the Deputy Headteacher five-step pay range is L xx to L xxx (pay details to be inserted here by the school).



14.5. In this School, the Assistant Headteacher five-step pay range is L xx to L xxx (pay details to be inserted here by the school).



14.6. Pay on appointment



14.6.1. When a new appointment needs to be made, the Governing Body will determine the leadership pay range for the post to be advertised and will agree the starting pay on appointment.



14.6.2. The pay range will be determined in accordance with the STPC(W)D.



14.6.3. The Governing Body will adopt the three-stage process when setting the pay for new appointments to the wider leadership team as set out in Appendix 6.





15. PAY PROGRESSION FOR LEADERSHIP GROUP MEMBERS



15.1. The Governing Body must consider annually whether or not to increase the salary of members of the leadership group who have completed a year of employment since the previous pay determination and, if it determines to do so, to what salary within the relevant pay range determined in accordance with the STPC(W)D.



15.2. A person has completed a ‘year of employment’ if they have completed periods of employment amounting to at least twenty-six weeks in aggregate within the previous school year.  For these purposes, a period of employment runs from the beginning of the week in which the employment commences to the end of the week in which the employment is terminated and includes any holiday periods and any periods of absence from work in consequence of sickness or injury, whether the person’s service during that period has been full-time, part-time, regular or otherwise.



15.3. Pay progression should be on an annual basis from 1st September, with an assumption in favour of progression unless an individual has been notified through formal capability procedures that service was unsatisfactory in respect of that year.



15.4. The Governing Body may award an additional point to any Headteacher, Deputy or Assistant Headteacher whose performance in the previous year was excellent, with particular regard to agreed objectives.



15.5. A decision may be made not to award progression where the Headteacher, Deputy or Assistant Headteacher is subject to formal capability proceedings.



15.6. The Pay Committee will record its decision regarding pay progression on the Annual Pay Review form contained at Appendix 7.  A copy of this form will be provided to the member of staff.  



15.7. Where pay progression is granted, the member of staff’s salary will increase with effect from 1st September of the current academic year.



15.8. Where pay progression is not granted, the rationale for that decision will be recorded on the Annual Pay Review form. The member of staff has the right to appeal against any decision not to grant pay progression. The appeals procedure is set out in Appendix 8.





16. CLASSROOM TEACHER PAY



16.1. Pay on Appointment



16.1.1. Advertisements for vacant posts in the School will be considered by the Headteacher [and the (insert details of committee) where appropriate].  All posts will be advertised either internally or externally, locally or nationally as appropriate.



16.1.2. The advertisement will include details of the pay range and any additional payments or allowances applicable to the post.



16.1.3. The Governing Body will determine the starting salary of a vacant classroom Teacher post, in accordance with the Main Pay Range and Upper Pay Range, detailed at Appendix 1.  



16.1.4. The Governing Body will determine the starting salary of a vacant classroom teacher post.  The Governing Body is committed to the principle of pay portability for Teachers who are currently paid in accordance with the provisions of the STPC(W)D or STCPD and will apply this principle in practice when making new appointments.  



16.1.5. When determining the starting pay for an existing classroom Teacher in a local authority maintained school or academy in England or in Wales and paid under the STPC(W)D or STCPD, the Governing Body will pay the Teacher on the main pay range or upper pay range at a scale point, which at least maintains the Teacher’s previous pay entitlement, plus any pay progression, which they would have received had they remained in their previous post



16.1.6. In addition, if the successful applicant is a Teacher who has had a break in service, then the governing body may determine their scale point based on their previous final salary paid under the STPC(W)D or STCPD.



16.1.7. The Governing Body will not restrict the pay range advertised or starting salary and pay progression prospects available for classroom Teacher posts, other than the minimum of the Main Pay Range and the maximum of the Upper Pay Range.



16.2. Pay Progression for Existing Main Pay Range Teachers



16.2.1. The Governing Body must consider annually whether or not to increase the salary of Teachers (excluding NQTs undertaking their induction year) who have completed a year of employment since the previous pay determination and, if it determines to do so, to what salary within the relevant pay range determined in accordance with the STPC(W)D.  



16.2.2. Teachers in their induction year will be awarded pay progression on the successful completion of their induction. 



16.2.3. A person has completed a ‘year of employment’ if they have completed periods of employment amounting to at least twenty-six weeks in aggregate within the previous school year.  For these purposes, a period of employment runs from the beginning of the week in which the employment commences to the end of the week in which the employment is terminated and includes any holiday periods and any periods of absence from work in consequence of sickness or injury, whether the person’s service during that period has been full-time, part-time, regular or otherwise.



16.2.4. The Governing Body must award a Teacher on scale points M1 to M5 of the Main Pay Scale progression of one point following completion of a year of employment completed as a qualified Teacher during the previous school year, unless the Teacher has been notified through formal capability procedures that service was unsatisfactory in respect of that year. 



16.2.5. Pay progression should be on an annual basis from 1st September, with an assumption in favour of progression unless an individual has been notified through formal capability procedures that service was unsatisfactory in respect of that year.



16.2.6. The Governing Body may award an additional point to any Main Scale Teacher whose performance in the previous school year was excellent, with particular regard to classroom teaching. 



16.2.7. A decision may be made not to award progression where the Teacher is subject to formal capability proceedings.



16.2.8. The Pay Committee will record its decision regarding pay progression on the Annual Teachers’ Pay Review Statement contained at Appendix 2.  A copy of this form will be provided to the Teacher.  



16.2.9. Where pay progression is granted, the Teacher’s salary will be increased with effect from 1st September of the current academic year.



16.2.10. Where pay progression is not granted, the rationale for that decision will be recorded on the Annual Teachers’ Pay Review Statement.  The Teacher has the right to appeal against any decision not to grant pay progression. The appeals procedure is set out in Appendix 8.





16.3. Pay Progression for Existing Upper Pay Range Teachers



16.3.1. The Governing Body must consider annually whether or not to increase the salary of Teachers (excluding NQTs undertaking their induction year) who have completed a year of employment since the previous pay determination and, if it determines to do so, to what salary within the relevant pay range determined in accordance with the STPC(W)D.  



16.3.2. A person has completed a ‘year of employment’ if they have completed periods of employment amounting to at least twenty-six weeks in aggregate within the previous school year.  For these purposes, a period of employment runs from the beginning of the week in which the employment commences to the end of the week in which the employment is terminated and includes any holiday periods and any periods of absence from work in consequence of sickness or injury, whether the person’s service during that period has been full-time, part-time, regular or otherwise.



16.3.3. Pay progression on the Upper Pay Scale should be in most cases on a two-yearly basis based on two successful consecutive performance management reviews, other than under exceptional circumstances, as prescribed by the School Teachers Appraisal (Wales) Regulations 2011.  



16.3.4. The Pay Committee will record its decision regarding pay progression on the Annual Teachers’ Pay Review Statement contained at Appendix 2.  A copy of this form will be provided to the Teacher.  



16.3.5. Where pay progression is granted, the Teacher’s salary will be increased with effect from 1st September of the current academic year. 



16.3.6. Where pay progression is not granted, the rationale for that decision will be recorded on the Annual Teachers’ Pay Review Statement. The Teacher has the right to appeal against any decision not to grant pay progression. The appeals procedure is set out in Appendix 8.





17. APPLICATIONS TO BE PAID ON THE UPPER PAY RANGE



17.1. A qualified Teacher may apply once each year to be paid on the Upper Pay Range in accordance with the STPC(W)D and this School’s Pay Policy. 



17.2. It is each Teacher’s responsibility to decide whether to submit an application.



17.3. In order for the assessment to be robust and transparent, it will be an evidence-based process.



17.4. Personal objectives for the forthcoming appraisal cycle will be set, and agreed where possible, at a level which is sufficient to ensure that the criteria included in the STPC(W)D for progression to the Upper Pay Range can be met, including that the Teacher is highly competent in all elements of the relevant standards, and their achievements and contribution to the school are substantial and sustained.



17.5. Teachers who have been absent from work for sickness, disability or maternity-related reasons, along with those who are not subject to the Appraisal Regulations 2011 (i.e. a Teacher who is employed on a short term contract of less than one term), may cite written evidence from a suitable and relevant period before the date of application in support of their application.



17.6. Process



17.6.1. The closing date for an application to be submitted by a Teacher to their appraiser is (school to insert date here - normally prior to the end of the Summer Term i.e. 31st August).



17.6.2. Exceptions may be made in some specific circumstances, e.g. those Teachers who are on maternity leave or on sick leave as at the closing date for receipt of applications.  In such circumstances, the Teacher may request - at least 2 weeks before the specified closing date - an extension of no more than half a term for the submission of an application.



17.6.3. The process for applications is:



· Teacher to inform appraiser in writing that they wish to be considered for progression to the Upper Pay Range and that their personal objectives for the forthcoming appraisal period should reflect this request.



Following completion of the relevant appraisal period:



· The appraiser will complete an assessment pro-forma as shown in Appendix 4, setting out the appraiser’s recommendation in relation to progression to the Upper Pay Range, following completion of the relevant appraisal period. 



· The Headteacher will consider the appraiser’s recommendation and will make a recommendation to the Pay Committee.



· The Pay Committee will make a decision about pay progression, following receipt of advice from the Headteacher.



· The Teacher will receive written notification of the outcome of their application by 31st October in the relevant year.



· Where the application is unsuccessful, the written notification will set out details of the areas of the Teacher’s performance which are not considered to have satisfied the relevant criteria set out in this Policy (see “Assessment” below).



· If requested, oral feedback will be provided by the Headteacher. Oral feedback will normally be given within 10 working days of the date of notification of the outcome of the application.  Feedback will be given in a positive manner and will include advice and support about areas for improvement in order for the Teacher to meet the relevant criteria. 



· Where the application is successful the teacher will move to step 1 of the Upper Pay Range on 1st September in the relevant year i.e. following successful completion of objectives set in academic year to 31st August 2020, the teacher will move to UPS1 on 1st September 2020.  



17.6.4. Unsuccessful applicants may appeal the decision as outlined in Appendix 8.



17.7. Assessment



17.7.1. An application will only be successful where the Governing Body is satisfied that all of the requirements of the STPC(W)D have been met, including that:



· the Teacher is highly competent in all elements of the relevant standards; and 



· the Teacher’s achievements and contribution to an educational setting or settings are substantial and sustained.



17.7.2. For the purposes of this Pay Policy, the Pay Committee will be satisfied that the Teacher has met the Governing Body’s expectations for progression to the Upper Pay Range where the Upper Pay Range criteria (see Appendix 3) have been satisfied as evidenced by a successful appraisal review.



17.7.3. Further information, including details about sources of evidence, is contained in the School’s Performance Management Policy.





18. LEADING PRACTITIONER ROLE



18.1. The Governing Body may establish Leading Practitioner posts for Teachers whose primary purpose is the modelling and leading improvement of teaching skills.



18.2. Where the Governing Body wishes to establish such posts, it will determine the responsibilities and pay range for these posts.  Consultation with relevant staff and trade unions will take place in relation to any such proposed changes to the staffing structure.  



18.3. The Policy of the Governing Body will be to appoint any new Leading Practitioner Teacher to a 5-point range, as deemed appropriate by the Governing Body.



18.4. The pay range for Leading Practitioners will be in accordance with the STPC(W)D, which is currently a minimum of £42,402 per annum (i.e. Leadership Pay Point 1) and a maximum of £64,461 per annum (i.e. Leadership Pay Point 18). 



18.5. In this School, the Governing Body will use the discretionary reference pay points detailed at Appendix 1. 



18.6. Pay progression for Leading Practitioners will be determined as per the process set out at 16.3.1 to 16.3.4 above.







19. UNQUALIFIED TEACHERS



19.1. A Teacher on the unqualified pay range will be paid an annual salary between £18,169 and £28,735 per annum.  In this School, the Governing Body will use the statutory pay points detailed at Appendix 1.



19.2. Under the Education (Specified and Registration) (Wales) Regulations 2010 there are specific circumstances when those other than qualified Teachers who are registered with the Education Workforce Council may carry out ‘specified work’.



19.3. The School will comply with these legal requirements and will only employ unqualified Teachers as specified in these Regulations.



19.4. The Governing Body may pay an additional allowance to an unqualified Teacher who meets the criteria as defined in the STPC(W)D.



19.5. The Governing Body must award a Teacher on scale points 1 to 6 of the Unqualified Teacher Pay Scale progression of one point following completion of a year of employment completed during the previous school year, unless the Teacher has been notified through the formal capability process that service was unsatisfactory in respect of that year.



19.6. A person has completed a ‘year of employment’ if they have completed periods of employment amounting to at least twenty-six weeks in aggregate within the previous school year.  For these purposes, a period of employment runs from the beginning of the week in which the employment commences to the end of the week in which the employment is terminated and includes any holiday periods and any periods of absence from work in consequence of sickness or injury, whether the person’s service during that period has been full-time, part-time, regular or otherwise.



19.7. Pay progression on the 6-point Unqualified Teacher Pay Scale should be on an annual basis from 1st September, with an assumption in favour of progression unless an individual has been notified through formal capability procedures that service was unsatisfactory in respect of that year.



19.8. The Pay Committee will record its decision regarding pay progression on the Annual Teachers’ Pay Review Statement contained at Appendix 2.  A copy of the form will be provided to the unqualified Teacher.  



19.9. Where pay progression is granted, the unqualified Teacher’s salary will be increased with effect from 1st September of the current academic year. 



19.9.1. A decision may be made not to award progression where the Teacher is subject to formal capability proceedings.



19.10. Where pay progression is not granted, the rationale for that decision will be recorded on the Annual Teachers’ Pay Review Statement. The Teacher has the right to appeal against any decision not to grant pay progression. The appeals procedure is set out in Appendix 8. 



19.11. An unqualified Teacher who obtains qualified Teacher status will be paid on the pay ranges for qualified Teachers, in accordance with this Pay Policy and STPC(W)D.





20. DISCRETIONARY ALLOWANCES AND PAYMENTS



20.1. Teaching and Learning Responsibility Payments (TLRs)



20.1.1. The Governing Body will award TLR1 and TLR2 payments to post holders as indicated in the School’s staffing structure (see Appendix 10).



20.1.2. These payments will be awarded to Teachers who undertake clearly defined and sustained additional responsibility in the context of the School’s staffing structure for the purpose of ensuring the continued delivery of high quality teaching and learning and for which the Teacher is made accountable. 



20.1.3. All job descriptions will be regularly reviewed and will make clear the responsibility or package of responsibilities for which a TLR is awarded.



20.1.4. The criteria for awarding a TLR1 and TLR2 payment will be in accordance with the STPC(W)D.

20.1.5. The minimum and maximum range for a TLR1 is £8,291 to £14,030 per annum.



20.1.6. The minimum and maximum range for a TLR2 is £2,873 to £7,017 per annum.



20.1.7. In this School the value of TLRs currently in use is as follows



TLR1	- (details of each TLR1 to be inserted here by school)

TLR2	- (details of each TLR2 to be inserted here by school)



20.1.8. The Governing Body may award a fixed-term TLR3 payment to a Teacher of between £571 and £2,833 per annum for a clearly time-limited school improvement project, or one-off externally driven responsibilities. 



20.1.9. The duration of the fixed term, and the amount of annual payment will be established at the outset and will be paid on a monthly basis.



20.1.10. Where the Governing Body wishes to make TLR3 payments, the proposed    responsibilities, level of payment and the duration of payment will be set out clearly following consultation with relevant staff and union representatives.



20.1.11. A Teacher in receipt of either a TLR1 or 2 may also hold a concurrent TLR3.



20.1.12. No safeguarding will apply in relation to an award of a TLR3.



20.1.13. A TLR1 or 2 payment awarded to a part-time Teacher will be on a pro rata basis but where a TLR3 payment is awarded to a part-time Teacher, the pro rata principle will not apply.







20.2. Special Educational Needs (SEN) Allowances



20.2.1. The Governing Body will award SEN allowances in accordance with the criteria and provisions set out in the STPC(W)D. 



20.2.2. An SEN Allowance of no less than £2,270 per annum, and no more than £4,479 per annum, will be payable to a classroom Teacher in accordance with STPC(W)D.  



20.2.3. In this School, the SEN values are: (details of each SEN Allowance / value to be inserted here by school)



20.2.4. In deciding the SEN value, the Governing Body will take into account the structure of the School’s SEN provision, whether any mandatory qualifications are required for the post, the qualifications or expertise of the Teacher relevant to the post, and the relative demands of the post.



20.3. Acting Allowances



20.3.1. Acting allowances are payable to Teachers who are assigned and carry out the duties of Headteacher, Deputy Headteacher or Assistant Headteacher in accordance with the STPC(W)D.



20.3.2. The Governing Body will, within a four-week period of the commencement of acting duties, determine whether or not the acting postholder will be paid an allowance.  In the event of a planned and prolonged absence, an acting allowance may be agreed in advance and paid from the first day of absence.



20.3.3. Any Teacher who carries out the duties of Headteacher, Deputy Headteacher, or Assistant Headteacher, for a period of four weeks or more, will be paid at an appropriate point of the Headteacher’s pay range, Deputy Headteacher pay range or Assistant Headteacher pay range, as determined by the Pay Committee. Payment will be backdated to the commencement of the duties but will normally be paid a month in arrears.



20.3.4. Acting allowances may also apply to Teachers covering absent colleagues in receipt of a TLR and / or SEN allowance.



20.3.5. Additional allowances may be payable to unqualified teachers in line with SCTP(W)D.



20.4. Additional Payments



20.4.1. With exception of those on the leadership range the Governing Body may make additional payments to a Teacher, in respect of:



· continuing professional development undertaken outside the school day; 



· activities relating to the provision of initial Teacher training as part of the ordinary conduct of the School; 



· participation in out-of-school hours learning activity agreed between the Teacher and the Headteacher; and



· additional responsibilities and activities due to, or in respect of, the provisions of services by the Teacher relating to the raising of educational standards to one or more additional schools.



20.5. Recruitment or Retention Incentive Benefits



20.5.1. The Governing Body can award lump sum payments, periodic payments, or provide other financial assistance, support or benefits for a recruitment or retention incentive. In deciding any such awards, the Governing Body will have regard to the STPC(W)D and specialist HR advice.



20.5.2. Headteachers, Deputy Headteachers and Assistant Headteachers may not be awarded such a payment other than as reimbursement of reasonably incurred housing or relocation costs.



20.5.3. All other recruitment and retention considerations in relation to a Headteacher, Deputy Headteacher or Assistant Headteacher post will be taken into account when determining the pay range.



20.5.4. The reason for the award of any additional payment, the expected duration of any such incentive or benefit, and the review date after which they may be withdrawn will be made clear at the outset, in writing.



20.5.5. The Governing Body will conduct an annual review of all such awards.





21. PART-TIME TEACHERS’ PAY AND TIME CALCULATIONS



21.1. Teachers employed on an ongoing basis at the school but who work less than a full working week will be deemed to be part-time. 



21.2. Part-time Teachers will be provided with a written statement detailing their working time obligations and the standard mechanism used to determine their pay, subject to the provisions of the statutory pay and working time arrangements and by comparison with the School’s timetabled teaching week for a full-time Teacher in an equivalent post.  This does not affect the TLR3 payment which is not pro rata for part-time staff.  See Appendix 9 for further information.





22. TEACHERS EMPLOYED ON A SHORT-TERM NOTICE BASIS (SUPPLY)



22.1. Teachers employed on a supply basis will be paid on a daily basis calculated on the assumption that a full working year consists of 195 days; periods of employment for less than a day being calculated pro rata.



22.2. If the school is using an agency, the school enters into a voluntary supply agency pledge whereby they only procure from agencies identified on the NPS Framework Approved Supply Agencies and commit to a minimum daily rate of M1 ÷ 195 days.  The exception will be that when agencies on the NPS framework are unable to supply a suitably skilled teacher, the school will be able to approach alternative agencies but with a commitment to pay as a minimum, the M1 pay rate.





2020/21 PAY RANGES





Main Pay Range:



		

		Point

		Value

		



		

		MPR 1 / MPR 2

		£27,018

		



		

		MPR 3

		£29,188

		



		

		MPR 4

		£31,436

		



		

		MPR 5

		£33,912

		



		

		MPR 6

		£37,320

		









Upper Pay Range:



		

		Point

		Value

		



		

		UPR 1

		£38,690

		



		

		UPR 2

		£40,124

		



		

		UPR 3

		£41,604

		









Leading Practitioner Pay Range:



		

		Point

		Value

		



		

		LP 1

		£42,402

		



		

		LP 2

		£43,464

		



		

		LP 3

		£44,549

		



		

		LP 4

		£45,658

		



		

		LP 5

		£46,795

		



		

		LP 6

		£47,969

		



		

		LP 7

		£49,261

		



		

		LP 8 

		£50,397

		



		

		LP 9

		£51,655

		



		

		LP 10 

		£52,983

		



		

		LP 11

		£54,357

		



		

		LP 12

		£55,610

		



		

		LP 13

		£57,000

		



		

		LP 14

		£58,421

		



		

		LP 15

		£59,875

		



		

		LP 16

		£61,467

		



		

		LP 17

		£62,878

		



		

		LP 18

		£64,461

		









Unqualified Teachers Pay Range:



		

		Point

		Value

		



		

		UNQ 1

		£18,169

		



		

		UNQ 2

		£20,282

		



		

		UNQ 3

		£22,394

		



		

		UNQ 4

		£24,507

		



		

		UNQ 5

		£26,622

		



		

		UNQ 6

		£28,735

		









Leadership Pay Range:



		

		Point

		Value

		



		

		L1

		£42,195

		



		

		L2

		£43,251

		



		

		L3

		£44,331

		



		

		L4

		£45,434

		



		

		L5

		£46,566

		



		

		L6

		£47,735

		



		

		L7

		£49,019

		



		

		L8

		£50,151

		



		

		L9

		£51,402

		



		

		L10

		£52,723

		



		

		L11

		£54,091

		



		

		L12

		£55,338

		



		

		L13

		£56,721

		



		

		L14

		£58,135

		



		

		L15

		£59,581

		



		

		L16

		£61,166

		



		

		L17

		£62,570

		



		

		L18*

		£63,508

		



		

		L18

		£64,143

		



		

		L19

		£65,735

		



		

		L20

		£67,364

		



		

		L21*

		£68,347

		



		

		L21

		£69,031

		



		

		L22

		£70,745

		



		

		L23

		£72,497

		



		

		L24*

		£73,559

		



		

		L24

		£74,295

		



		

		L25

		£76,141

		



		

		L26

		£78,025

		



		

		L27*

		£79,167

		



		

		L27

		£79,958

		



		

		L28

		£81,942

		



		

		L29

		£83,971

		



		

		L30

		£86,061

		



		

		L31*

		£87,313

		



		

		L31

		£88,187

		



		

		L32

		£90,379

		



		

		L33

		£92,624

		



		

		L34

		£94,914

		



		

		L35*

		£96,310

		



		

		L35

		£97,273

		



		

		L36

		£99,681

		



		

		L37

		£102,159

		



		

		L38

		£104,687

		



		

		L39*

		£106,176

		



		

		L39

		£107,239

		



		

		L40

		£109,914

		



		

		L41

		£112,660

		



		

		L42

		£115,483

		



		

		L43

		£117,197

		







MODEL TEACHERS’ PAY POLICY 2020/21





APPENDIX 1.



* 	These points and Point L43 are the maximum scale points for the eight Headteacher Group Ranges

ANNUAL TEACHERS’ PAY REVIEW STATEMENT



		Name:

		

		Employee No.:

		

		



		School:

		

		Effective Date:

		

		



		









SALARY DETAILS



		Salary and Point - Main Pay Range (S1 - S6)

		£

		Point



		Salary and Point - Upper Pay Range (S1 – S3)

		£

		Point



		Salary and Point - Unqualified Range (S1 - S6)

		£

		Point



		Salary and Leading Practitioner Range

		£

		Point









ALLOWANCES

		

		

		Details e.g. temp (with dates), reason for allowance



		Teaching and Learning Responsibility Payments (See Pay Policy Advice) TLR1 / TLR2 / TLR3

		TLR___

£

		



		Recruitment or Retention 

(See Pay Policy Advice)

		£

		



		Special Educational Needs Allowance 

(See Pay Policy Advice)

		£

		



		Other Allowances - Please specify

(See Pay Policy Advice)

		£

		



		SAFEGUARDING

		£

		



		TOTAL SALARY

		£

		







		Pay Committee Meeting on:

		



		Signature of Headteacher / Chair of Committee:

		

		Date:
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UPPER PAY RANGE PROGRESSION CRITERIA





1. Professional Attributes



1.1. Contribute significantly, where appropriate, to implementing workplace policies and practice and to promoting collective responsibility for their implementation.





2. Professional Knowledge and Understanding



2.1. Have an extensive knowledge and understanding of how to use and adapt a range of teaching, learning and behaviour management strategies, including how to personalise learning to provide opportunities for all learners to achieve their potential.



2.2. Have an extensive knowledge and well-informed understanding of the assessment requirements and arrangements for the subjects/curriculum areas they teach, including those related to public examinations and qualifications.



2.3. Have up-to-date knowledge and understanding of the different types of qualifications and specifications and their suitability for meeting learners’ needs.



2.4. Have a more developed knowledge and understanding of their subjects/curriculum areas and related pedagogy including how learning progresses within them.



2.5. Have sufficient depth of knowledge and experience to be able to give advice on the development and wellbeing of children and young people





3. Professional Skills



3.1. Be flexible, creative and adept at designing learning sequences within lessons and across lessons that are effective and consistently well-matched to learning objectives and the needs of learners and which integrate recent developments, including those relating to subject/curriculum knowledge.



3.2. Have teaching skills which lead to learners achieving well relative to their prior attainment, making progress as good as, or better than, similar learners nationally. 



3.3. Promote collaboration and work effectively as a team member.



3.4. Contribute to the professional development of colleagues through coaching and mentoring, demonstrating effective practice, and providing advice and feedback.
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ASSESSMENT OF TEACHER APPLICATION TO PROGRESS TO UPPER PAY RANGE





For Completion by the Teacher’s Appraiser



		Teacher’s Name:

		



		Post:

		









		Evidence from most recent appraisal

Please state which appraisal statement is attached:







		*Criteria Met

		*Criteria Not Met



		(* Please delete as appropriate)



		If criteria have not been met in full, please record details below (and continue overleaf, as necessary) about the areas of the Teacher’s performance which do not satisfy the criteria:



		







		Signed

		

		(Appraiser)



		Date:

		

		









TO BE SUBMITTED TO THE HEADTEACHER





		School Use Only



		Application Form Received on:

		

		



		Assessment made on:

		

		



		By:
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FLOWCHART OF PAY REVIEW PROCESS

(Not including Headteachers)





		Performance Management 

Objectives Set

		

		Teacher Applies for 

Upper Pay Range



		↓

		

		↓



		Performance Management Appraisal Review / Pay Recommendation by Appraiser

		

		



		

		

		Application added to Appraisal review



		

		

		↓



		↓

		

		



		Appraisee may appeal against Appraisal / Performance Management Outcome



		

		↓

		



		HT Reviews all appraisal recommendations and adds pay recommendation



		

		↓

		



		HT submits to Pay Committee for decision



		

		↓

		



		Pay Committee decides on pay determination



		

		↓

		



		Teacher advised by HT in writing



		TEACHER ACCEPTS

		

		TEACHER DOES NOT ACCEPT



		↓

		

		↓



		END OF PROCESS

		

		↓



		

		

		↓



		Teacher requests representation hearing with Pay Committee.  Once this 

has taken place the Teacher is notified of the decision



		TEACHER ACCEPTS

		

		TEACHER DOES NOT ACCEPT



		↓

		

		↓



		END OF PROCESS

		

		Appeal escalated to Appeal Committee



		

		

		↓



		Appeal Committee hears pay appeal and decision notified to Teacher



		↓



		END OF PROCESS
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LEADERSHIP GROUP SALARIES GUIDANCE



1. Headteacher and Leadership Team (ALL SCHOOLS)



A statutory 43 step Leadership Pay Scale has been reintroduced.  Headteachers, Deputy Headteachers and Assistant Headteachers will be paid as determined by the Governing Body.  These are set out below:



2. School Groups (ALL SCHOOLS)



There are eight school groups determined from the unit score of the school.  The STPC(W)D specifies a maximum and minimum pay value for each group and the indicative pay rates published jointly by the employers and trade unions attach values to individual pay points within those ranges  



The Governing Body has established a 7 point pay range for the Headteacher and a 5 point pay range for all other leadership posts.



3. Unit Score of School



a. All Schools (excluding Special Schools)



The unit score is calculated to determine the group of the School, using the formula in the STPC(W)D.  In this Authority*, the LA will recalculate the unit score annually and the results will be applied from 1st January each year.  If a school has reasonable grounds to expect a change in pupil numbers, they should request a recalculation by the Authority at that time.



* Delete if not appropriate

	

Information on how the unit score is calculated:



This is determined by pupil numbers as shown on the most recent STATS 1 (annual school census) return to the Welsh Government.



For each pupil at the foundation phase/ KS1/KS2		7 units

For each pupil in the school at KS3				9 units

For each pupil in the school at KS4				11 units

For each pupil in the school at KS5				13 units



Each pupil with a statement of special educational needs shall, if they are in a special class consisting wholly or mainly of such pupils, count three units more than they would otherwise count.  If they are not in such a special class count three such units only where the relevant body so determine.



Each pupil who attends for no more than half a day on each day for which they attend the school shall count half as many units as they would otherwise count.






		

		Total Unit Score

		School Group

		



		

		Up to 1,000

		1

		



		

		1,001 - 2,200

		2

		



		

		2,201 - 3,500

		3

		



		

		3,501 - 5,000

		4

		



		

		5,001 - 7,500

		5

		



		

		7,501 - 11,000

		6

		



		

		11,001 - 17,000

		7

		



		

		17,001 and over 

		8

		







b. Modified Unit Score (Special Schools Only)



The modified unit score is calculated to determine the group of the school, using the formula in the STPC(W)D.  In this Authority* the LA will recalculate the unit score annually and the results will be applied from 1st January each year.  If a school has reasonable grounds to expect a change in pupil numbers, they should request a recalculation by the Authority at that time.

	

* Delete if not appropriate



A special school must be assigned to a Headteacher group in accordance with the following table by reference to its modified total unit score calculated in accordance with sub-sections (i) and (ii) below: 



		

		Total Unit Score

		School Group

		



		

		Up to 2,200

		2

		



		

		2,201 - 3,500

		3

		



		

		3,501 - 5,000

		4

		



		

		5,001 - 7,500

		5

		



		

		7,501 - 11,000

		6

		



		

		11,001 - 17,000

		7

		



		

		17,001 and over

		8

		







(i)	Information on how the staff-pupil ratio is calculated



The proportion of staff to pupils at the school must be calculated and expressed as a percentage (‘the staff-pupil ratio’) in accordance with the following formula:



		

		

		

		

		A

		X 100

		

		

		

		



		

		

		

		

		B

		

		

		

		

		







Where A is the number of Teachers and Support Staff weighted as provided at (a) below, and B is the number of pupils at the school weighted as provided at (b) below:



a) The weighting for a Teacher is two units for each full-time equivalent Teacher, and the weighting for each Support Staff member is one unit for each full-time equivalent individual; and



b) The weighting for a full-time pupil is one unit and the weighing for a part-time pupil is half a unit.



The staff-pupil ratio modifier must be calculated in accordance with the following table by reference to the staff-pupil ratio determined in accordance with the above:



		

		Staff-Pupil Ratio

		Staff-Pupil Ratio Modifier

		



		

		1 - 20%

		1

		



		

		21 - 35%

		2

		



		

		36 - 50%

		3

		



		

		51 - 65%

		4

		



		

		66 - 80%

		5

		



		

		81% or more

		6

		







NB: ‘Support Staff member’ means a member of the school staff who is not:

· A Teacher;

· A person employed in connection with the provision of meals;

· A person employed in connection with the security or maintenance of the school premises; or

· A person employed in a residential school to supervise and care for pupils out of school hours.



(ii)	Information on how the modified total unit score is calculated



This is determined by pupil numbers as shown on the most recent STATS 1 (annual school census) return to Welsh Government.



The relevant body must determine the school’s total unit score in accordance with the number of pupils on the school register calculated as follows:






		Key Stage

		Units Per Pupil



		For each pupil in the Foundation Phase, KS1 and KS2

		10



		For each pupil in KS3

		12



		For each pupil in KS4

		14



		For each pupil in KS5

		16







The relevant body must determine the school’s modified total unit score by multiplying the school’s total unit score determined under this section (i.e. as per the above table) by the staff-pupil ratio modifier calculated under section 3.



NB:  Where the Headteacher is appointed as Headteacher of more than one school on a permanent basis, the relevant body of the Headteacher’s original school or, under the Collaboration Regulations (5), the collaborating body must calculate the Headteacher group by combining the unit score of all the schools for which the Headteacher is responsible to arrive at a total unit score, which then determines the Headteacher group.



4. New Leadership Appointments / Changes to existing Leadership Pay Structures - Three Stage Process (ALL SCHOOLS)



The Governing Body should follow the three-stage process when setting the pay for new appointments or revising existing pay structures in respect of headship or the wider leadership team.



Stage 1 	- Defining the role and determining the Headteacher group

Stage 2 	- Setting the indicative pay range

Stage 3 	- Deciding the starting salary and individual pay range



All decisions and the reasons for them should be well documented at every stage.  All pay decisions must be made on objective criteria so that there is no discriminatory effect of any group of Teachers with a particular protected characteristic under the Equality Act 2010.



It is suggested that schools seek advice when calculating and recording leadership pay structure decisions 



Stage 1	- Defining the Role and Determining the Headteacher Group



The Governing Body should, at this stage, define the job and identify the broad pay range as a provisional guide to determining appropriate level of pay.  The Governing Body will need to define and set out the specific role, responsibilities and accountabilities of the post as well as the skills and relevant competences required.



For Headteacher posts, the Governing Body will assign the School to a Headteacher group (as defined in 3 above) which will determine the appropriate broad pay range as outlined below:



		Group Size

		Range of Steps

		Salary Range 

(STPC(W)D 2020)



		1

		L6 - L18*

		£ 47,735- £ 63,508



		2

		L8 - L21*

		£ 50,151- £ 68,347



		3

		L11 - L24*

		£ 54,091- £ 73,559



		4

		L14 - L27*

		£ 58,135- £ 79,167



		5

		L18 - L31*

		£ 64,143- £ 87,313



		6

		L21 - L35*

		£ 69,031- £ 96,310



		7

		L24 - L39*

		£ 74,295- £ 106,176



		8

		L28 - L43

		£ 81,942- £ 117,197







For other leadership group posts, the Governing Body should consider how the role fits within the wider leadership structure of the School. The pay range for a Deputy Headteacher or Assistant Headteacher should only overlap the Headteacher’s pay range in exceptional circumstances.



Stage 2 	- Setting the Indicative Pay Range



At this stage, the Governing Body will need to consider the complexity and challenge of the role in the particular context of the School and make a judgement on pay in light of this.



For Headteacher posts, it is expected that normally the Governing Body will conclude that the total unit score fully captures the complexity of the Headteacher role and that the relevant broad pay range accommodates appropriate levels of reward, in line with the STPC(W)D.  The Governing Body will need to consider whether the indicative pay range should start at the minimum of the Headteacher group or whether they wish it to start at a higher level because of the level of challenge of the post.



There may be circumstances, however, in which there are additional factors that suggest the indicative pay range should be higher than would be provided by the basic calculation in Stage 1.



The following represent some examples of additional factors to be considered (this list is not exhaustive):



· The context and challenge arising from pupils’ needs e.g. if there is a high level of deprivation in the community (Free School Meal entitlement and/or English as an Additional Language) or there are high numbers of looked after children or children with Additional Learning Needs and this affects the challenge in relation to improving outcomes;



· A high degree of complexity and challenge e.g. accountability for multiple schools or managing across several dispersed sites, which goes significantly beyond that expected of any Headteacher of similar-sized school(s) and is not already reflected in the total unit score used at stage 1;



· Additional accountability not reflected in stage 1, e.g. leading a teaching school alliance; and



· Factors that may impede the school’s ability to attract appropriately qualified and experienced leadership candidates e.g. location, language medium, subject area / specialism and/or level of support from the wider leadership team.



The Governing Body may set the indicative pay range with a maximum of up to 25% above the top of the relevant Headteacher group range.  



Above that limit, external independent advice must be sought and, should the advice suggest a range which exceeds this limit is appropriate, a business case must be made and agreed by the full Governing Body.



The Governing Body should ensure that no double counting takes place e.g. of things taken account of in stage 1, such as responsibility for an additional school already reflected in the total unit score; or from using overlapping indicators, such as FSM and the pupil premium.



The Governing Body SHOULD NOT increase base pay nor pay an additional allowance for regular local collaboration which is part of the role of all Headteachers.



For other leadership roles the process is broadly the same.  The Governing Body will wish to consider how the other leadership roles should be set in accordance with the level set for the Headteacher and to ensure that there is sufficient scope for progression.  Consideration should also be given to any teaching posts that carry additional allowances.



At the end of this stage, the Governing Body should decide where in the broad range to position the indicative pay range and set this out clearly when advertising the post.  An overall judgement should be made on the position and breadth of range, allowing appropriate scope for progression over time.

There should be a clear audit trail for all decisions made and the reasoning behind them.  



It is also expected where possible that the School will undertake a process of benchmarking of salaries before setting the pay range for the Headteacher or other leadership posts.



For those factors which are not expected to persist, such as temporary responsibility for an additional school, these should be reflected through an allowance rather than consolidated into the indicative pay range.



Stage 3	- Deciding the starting salary and Individual Pay Range for new appointments



The first two stages provide the means for determining the appropriate pay range.  The third stage is essentially about deciding on the starting salary for the individual who is to be offered the post.



At this stage, the Governing Body will have a preferred candidate for the role and will wish to set the starting salary in the light of candidate-specific factors, such as the extent to which the candidate meets the specific requirements of the post.



It will be important to ensure there is scope for progression over time.



There must be a clear audit trail for any advice given and a full and accurate record of all decisions made and the reasoning behind them.



5. Establishing a Pay Range above the School’s Headteacher Group (ALL SCHOOLS)



The expectation is that in most cases the pay range will be within the limits of the Headteacher group.  However, in some cases e.g. where there may be significant difficulty in making an appointment or there is a need to incentivise a Headteacher to take on responsibility for a very large school or to lead multiple large schools, it may be appropriate to consider extending the individual pay range.



The Governing Body can, in such cases, decide that the maximum of the pay range may be above the maximum of the Headteacher group, up to an additional 25%.



If it is considered that there are exceptional circumstances that warrant an extension beyond that limit, a business case would be required.  The Governing Body would need to seek external independent advice from an appropriate person or body who can consider whether it is justifiable to exceed the limit in a particular case.



There must be a clear audit trail for any advice given and a full and accurate record of all decisions made and the reasoning behind them.



6. Temporary Payments for Headteachers (ALL SCHOOLS)



The Governing Body may consider an additional payment to the Headteacher in respect of clearly temporary additional duties and responsibilities or duties that are in additional to the post for which their salary has been determined e.g. where they are providing services to other schools.  Including where the Headteacher is appointed as a temporary Headteacher of one or more additional schools not included as a permanent factor in the calculation of the pay range.





7. Salary Protection (ALL SCHOOLS)



If the School is assigned to a lower group, or the Governing Body chooses to reduce the leadership pay range, the member of staff will be entitled to receive a safeguarded sum for a period of up to three years, subject to the STPC(W)D.
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HEADTEACHER / DEPUTY HEADTEACHER / ASSISTANT HEADTEACHER 

ANNUAL REVIEW FORM

(September 20___)





		Name:

		

		Employee No.:

		

		



		School:

		

		



		











* Headteacher:

		School Group:

		

		Headteacher Pay Range:

		£

		to 

		£









* Deputy / Assistant Headteacher:

		Pay Range:

		£

		to

		£









		Salary and Point at August 20___:

		£

		Point:

		



		

Rationale used for Pay Decision:



		



		









		Revised Salary and Point at August 20___:

		£

		Point:

		







		

Certified by Chair of Governors / Pay Committee:

		



		Certified by Headteacher:

		

		Date:

		







* Please delete as appropriate
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PAY APPEALS PROCESS



The Governing Body is committed to ensuring that appeals against pay decisions are dealt with quickly, fairly and are consistent with equalities and other relevant legislation, as well as the STPC(W)D. 



Teachers, including Headteachers, may appeal any determination in relation to their pay or any other decision taken by the Governing Body (or a Committee or individual acting with delegated authority) that affects their pay.



Reasons for appeal may include the following, which is not an exhaustive list.  That the person or Committee making the decision:



a) incorrectly applied any provision of the STPC(W)D;

b) failed to have proper regard for statutory guidance;

c) failed to take proper account of relevant evidence;

d) took account of irrelevant or inaccurate evidence

e) was biased; or

f) or otherwise unlawfully discriminated against the Teacher.



For both the representation hearing and the appeal hearing, the Teacher is entitled to be accompanied by a work colleague or trade union representative.



This is not a cyclical process.  A teacher may choose to go through all three stages or may choose to progress directly to Stage 3 Appeal.  If an individual wishes to progress straight to stage 3 of the process then they are advised to take advice from a TU representative at the earliest opportunity.  



Stage 1 	- Informal Discussion



A Teacher who is dissatisfied with a pay recommendation has the opportunity to discuss the recommendation with the Headteacher before the recommendation is actioned and confirmation of the pay decision is made by the School. 



If, having had an informal discussion with the person making the pay recommendation, the Teacher believes that an incorrect recommendation has been made, they may choose to make representation to the Pay Committee of the Governing Body (see Stage 2 below).



Stage 2 	- Representation Hearing



1. The Teacher receives written notification of the pay determination and, where applicable, details of the basis on which the decision was made.  The Pay Committee will ensure the Teacher is aware of the process for making representation and appealing against the decision, if appropriate.



2. If the Teacher wishes to make representation, they should do so by writing to the Clerk to Governors within 10 school days of receiving the decision.  The decision to request a representation hearing rests with the teacher.



3. The Clerk to Governors will arrange for a representation hearing to take place as soon as possible, which will be chaired by the Pay Committee.  The Headteacher may be required to attend the hearing to clarify the grounds for the pay recommendation. 



4. The Teacher will be provided with between 5 and 10 school days’ notice of the representation hearing.  The Teacher may attend the hearing in order to present evidence, call witnesses and ask questions of the Pay Committee. 



5. The Pay Committee will decide if the original pay determination is to be amended and will write to the Teacher about the outcome within 5 school days of the decision being reached.



6. Where the Teacher continues to be dissatisfied, they may appeal this decision within 10 school days of receiving the Committee’s outcome letter by proceeding to Stage 3 of the process.



Stage 3 	- Appeal Hearing



1. The Teacher should clearly set out in writing the grounds for appealing the pay decision and send it to the Clerk to Governors within 10 school days of receipt of the written outcome. 



2. The Clerk to Governors will arrange for an appeal hearing to take place as soon as possible, but normally within 20 school days of the receipt of the written appeal notification. 



3. The Teacher should be provided with between 5 and 10 school days’ notice of the hearing.  



4. The appeal should be heard by the Pay Appeals Committee comprising of a minimum of three eligible governors who were not involved in the original decision, or where the original Pay Committee comprised of more than three members, a number at least equal to that of the Pay Committee.



5. The Pay Appeals Committee’s decision is final.



6. Those required to attend the appeal hearing include:



· Chair and other Appeal Committee members

· The Teacher and their representative or work colleague (if the Teacher is accompanied)

· Witnesses for the employee side (if appropriate)

· a member of the original Pay Committee who will clarify the reasons for the original decision

· Witnesses for the management side (if appropriate)

· Clerk to the hearing

· HR Adviser to give advice to the Appeal Committee (subject to the provisions of any Service Level Agreement)




A model procedure for formal appeal meetings 



Chair introduces everyone and their role in the proceedings. 



· The Teacher will present their case including any evidence to be considered and any witnesses they have called;

· Pay Appeals Committee members may ask questions of the Teacher, as may the Pay Committee representative;

· Pay Committee representative will state their case including the evidence on which the decision was based and call any witnesses to support the case, if appropriate

· Pay Appeals Committee members may ask questions of the Pay Committee representative, as may the Teacher;

· Both parties may make a closing statement if they wish (Teacher first, followed by Pay Committee representative).  No new evidence can be introduced at this stage;

· Both parties leave the hearing; 

· The Pay Appeals Committee may request advice from the HR Adviser (if applicable). Once this has been given, the HR Adviser will leave the hearing but may be recalled for further advice (if applicable);

· The Pay Appeals Committee will consider all the evidence and reach a final decision;

· The Pay Appeals Committee will call the parties back to inform the Teacher of the decision (if awaiting the decision) or instruct the Clerk to write to the Teacher on their behalf with their decision and the reasons for it; and

· The Clerk will notify the Local Authority of change of pay, if appropriate.
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PART-TIME TEACHERS’ PAY AND TIME CALCULATIONS





A School’s Timetabled Teaching Week must be established and a part-time Teacher must be paid a proportion of the STTW.



Each school must establish a STTW week for each Teacher, this refers to school sessions hours that are timetabled for teaching, including PPA but excluding break times, registration and assemblies. 



Part-time Teachers will then be paid on actual teaching time excluding registration assemblies and breaks.



For Example:

If the school day, excluding registration and assembly, runs from 9.00am to 12.15pm and again from 1.15pm to 3.30pm with one 15 minute break in the morning session and one 15 minute break in the afternoon session, the STTW for a full-time Teacher would be calculated as 25 hours.  If a part-time Teacher were employed for mornings only working 9.00am to 12.15pm every day, their percentage of the timetabled teaching week would be calculated as 15 hours. This is shown below:



		

		Morning Session

(less breaks, registration & assembly)

		+

		Afternoon Session

(less breaks, registration & assembly)

		x

		No. of Days in Timetable

		

		STTW

		% of STTW



		Full-Time

		3 Hours

		+

		2 Hours

		x

		5 Days

		=

		25 Hours

		100%



		Part-Time

		3 Hours

		

		

		x

		5 Days

		=

		15 Hours

		60%







PPA and Management Time must be included when calculating class contact time.



Directed Time - a Headteacher may allocate directed time to part-time Teachers (subject to conditions) as a proportion of a FTE 1265.  Part-time Teachers can now be directed to cover breaks, assemblies and registration as part of their directed duties.



Part-time Teachers cannot be required to be available for work (either for teaching or other duties) on days they do not normally work.  However, they may attend by mutual agreement with the Headteacher.  Any resultant additional hours should be paid at the Teacher’s normal salary.



Part-time Teachers may be required to carry out duties, other than teaching pupils, outside school sessions on the day on which the Teacher is normally required to be available for work (whether the Teacher is normally required to be available for work for the whole or part of that day).  This can form part of directed time.
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SCHOOL STAFFING STRUCTURE

(School to enter details below as applicable at the time of this Pay Policy being adopted by the Governing Body)
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		Enw'r Polisi

		Polisi Cyflogau Athrawon 2020-21



		Adran

		Adnoddau Dynol



		Swyddogion Adolygu

		Grŵp Adnoddau Dynol ERW ar ran y pum Awdurdod Lleol cyfansoddol



		Y BROSES YMGYNGHORI



		Ymgynghorwyd â'r Undebau Llafur canlynol ynghylch y Polisi hwn: 

· Y Gymdeithas Arweinwyr Ysgolion a Cholegau (ASCL)



· Cymdeithas Genedlaethol y Prifathrawon (NAHT)



· Cymdeithas Genedlaethol yr Ysgolfeistri ac Undeb yr Athrawesau (NASUWT)



· Yr Undeb Addysg Genedlaethol (NEU)



· UCAC
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		Mabwysiadodd Corff Llywodraethu Ysgol

		

		



		y Polisi hwn yn ffurfiol ar
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1. CYFLWYNIAD



1.1. Mae’r Polisi Cyflogau hwn yn darparu fframwaith ar gyfer gwneud penderfyniadau ynghylch cyflogau athrawon. Fe’i datblygwyd i gydymffurfio â gofynion y Ddogfen Cyflog ac Amodau Athrawon Ysgol (Cymru) (DCAAY(C)), ac mae wedi bod yn destun ymgynghori â'r holl gymdeithasau addysgu cydnabyddedig.





2. DATGANIAD O FWRIAD



2.1. Prif ddyletswydd statudol Cyrff Llywodraethu yng Nghymru, fel y’i nodir ym mharagraff 21 (2) o Ddeddf Addysg 2002, yw cynnal yr ysgol gyda’r bwriad o hyrwyddo safonau uchel o gyflawniad addysgol yn yr ysgol. Bwriedir i’r Polisi hwn gefnogi’r ddyletswydd statudol honno. 



2.2. Bydd y gweithdrefnau ar gyfer pennu cyflogau yn yr Ysgol hon yn gyson ag egwyddorion bywyd cyhoeddus: gwrthrychedd, didwylledd ac atebolrwydd.



2.3. Bydd y Corff Llywodraethu yn gweithredu ag unplygrwydd, cyfrinachedd, gwrthrychedd a gonestrwydd er lles pennaf yr Ysgol mewn perthynas â gweithredu’r Polisi hwn.



2.4. Bydd y Corff Llywodraethu yn agored am benderfyniadau tâl a wnaethpwyd a chamau a gymerwyd, a bydd yn barod i egluro penderfyniadau a chamau i bobl sydd â diddordeb.



2.5. Bydd unrhyw ddiwygiadau yn y dyfodol i'r polisi hwn yn cydymffurfio â’r DCAAY(C), a byddant yn destun ymgynghoriad â phartïon perthnasol, gan gynnwys undebau llafur cydnabyddedig.





3. CYDRADDOLDEBAU



3.1. Mae'r Ysgol yn ymrwymedig i sicrhau cydraddoldeb ym mhopeth a wnawn.  Mae Deddf Cydraddoldeb 2010 wedi disodli a chryfhau’r ddeddfwriaeth flaenorol ar gydraddoldeb. Bydd y Corff Llywodraethu yn cydymffurfio â’r holl ddeddfwriaeth gydraddoldeb sy’n berthnasol. 



3.2. Cymhwysir y Polisi hwn yn gyson i bob cyflogai a hynny heb ystyried oedran, anabledd, hil, rhywedd (rhyw), ailbennu rhywedd, priodas/partneriaeth sifil, beichiogrwydd/mamolaeth, crefydd, cred na chyfeiriadedd rhywiol.



3.3. Bydd y Corff Llywodraethu yn hyrwyddo cydraddoldeb ym mhob agwedd ar fywyd yr ysgol, yn benodol mewn perthynas â phob penderfyniad ar hysbysebu swyddi, penodi, dyrchafu a thalu staff, a hyfforddi a datblygu staff. 



3.4. Bydd y Corff Llywodraethu yn sicrhau bod prosesau talu’n dryloyw ac yn deg.  Bydd pob penderfyniad a wneir yn cael ei gyfiawnhau a’i gofnodi’n wrthrychol. Bydd addasiadau rhesymol yn cael eu gwneud fesul achos, er mwyn ystyried amgylchiadau unigolion, er enghraifft absenoldeb hirdymor oherwydd mamolaeth neu afiechyd, gan gynnwys absenoldeb yn ymwneud â COVID.




4. SWYDD-DDISGRIFIADAU



4.1. Bydd y Pennaeth yn sicrhau bod gan bob aelod o’r staff swydd-ddisgrifiad yn unol â strwythur staffio yr Ysgol (gweler Atodiad 10), fel y cytunwyd gan y Corff Llywodraethu. 





5. GWERTHUSIADAU



5.1. Bydd y Corff Llywodraethu yn cydymffurfio â Rheoliadau Gwerthuso Athrawon Ysgol (Cymru) 2011 o ran gwerthuso Penaethiaid ac Athrawon trwy gymhwyso Polisi Rheoli Perfformiad yr Ysgol. 





6. RHWYMEDIGAETHAU'R CORFF LLYWODRAETHU



6.1. Bydd y corff llywodraethu yn gwneud y canlynol:



· cyflawni ei rwymedigaethau fel y’u nodir yn y DCAAY(C) a’r Amodau Gwasanaeth i Athrawon Ysgol yng Nghymru a Lloegr (y “Burgundy Book”);



· sefydlu Pwyllgor Cyflogau a Phwyllgor Apeliadau Cyflog; 



· gwneud pob penderfyniad ynghylch datblygiad cyflog, gan ystyried argymhellion y Pennaeth;



· sicrhau bod cyllid ar gael i gefnogi penderfyniadau ynghylch cyflogau, yn unol â’r Polisi Cyflogau hwn a chynllun gwariant yr Ysgol; 



· sicrhau bod athrawon, trwy’r Pennaeth, yn cael gwybod am benderfyniadau ynghylch cyflogau sy’n effeithio arnynt, a bod cofnodion yn cael eu cadw o’r argymhellion a’r penderfyniadau a wneir; a



· monitro’n flynyddol ganlyniadau penderfyniadau ynghylch cyflogau, gan gynnwys i ba raddau y gall grwpiau gwahanol o athrawon ddatblygu ar gyfraddau gwahanol. Bydd canlyniad yr adolygiad yn cael ei rannu â chynrychiolwyr undebau llafur lefel ysgol.





7. RHWYMEDIGAETHAU'R PENNAETH



7.1. Bydd y Pennaeth yn  gwneud y canlynol: 



· sicrhau bod pob gwerthuswr (os nad y Pennaeth yw hwnnw) yn darparu gwybodaeth gywir, berthnasol, gyflawn ac amserol am argymhellion ynghylch cyflogau;



· cymedroli asesiadau perfformiad ac argymhellion cychwynnol ynghylch cyflogau i sicrhau cysondeb a thegwch; 



· cyflwyno argymhellion perthnasol ynghylch cyflogau i’r Pwyllgor Cyflogau, a sicrhau bod y Pwyllgor Cyflogau yn cael gwybodaeth berthnasol er mwyn gallu gwneud penderfyniadau ynghylch cyflogau; 

· rhoi gwybod i’r Athrawon am Bolisi Cyflogau yr Ysgol, a sicrhau bod copi ar gael iddynt; 



· rhoi gwybod i’r staff sy'n gweinyddu'r gyflogres a/neu'r staff adnoddau dynol yn yr Awdurdod Lleol am benderfyniadau ynghylch cyflogau y mae angen eu rhoi ar waith; a



· sicrhau bod adroddiad ar weithrediad y Polisi Cyflogau yn cael ei gyflwyno i'r Corff Llywodraethu a'r Undebau Llafur perthnasol yn flynyddol.





8. RHWYMEDIGAETHAU ATHRAWON



8.1. Bydd yr Athrawon yn gwneud y canlynol:



· ymgyfarwyddo â darpariaethau'r Polisi Cyflogau hwn, y DCAAY(C), y safonau proffesiynol perthnasol, a'r holl bolisïau perthnasol ar gyflogaeth ysgolion; a



· mynd i’r afael â’r prosesau a nodir yn y Polisi hwn, a hynny mewn modd cadarnhaol.





9. DIFFERYNNAU



9.1. Yn fframwaith y DCAAY(C), bydd differynnau priodol yn cael eu creu a’u cynnal rhwng swyddi yn yr Ysgol, gan gydnabod atebolrwydd a phwysau swydd, ac angen y Corff Llywodraethu i recriwtio a chadw digon o Athrawon o’r ansawdd gofynnol ar bob lefel. 





10. DIOGELU



10.1. Lle mae penderfyniad tâl yn arwain, neu’n gallu arwain, at ddechrau cyfnod diogelu, bydd y Corff Llywodraethu yn cydymffurfio â darpariaethau perthnasol y DCAAY(C) ac yn rhoi’r rhybudd gofynnol cyn gynted â phosibl a chyn pen mis ar ôl y penderfyniad.





11. MEDRUSRWYDD A DATBLYGIAD CYFLOG



11.1. Lle mae athro yn destun camau ffurfiol Gweithdrefn Medrusrwydd yr Ysgol, bydd prosesau rheoli perfformiad yr Ysgol yn cael eu gohirio mewn perthynas â’r Athro dan sylw nes i’r Weithdrefn Medrusrwydd ddod i’w chasgliad.



11.2. Pan gwblheir y Weithdrefn Medrusrwydd, bydd yr athro yn ailddechrau prosesau rheoli perfformiad yn unol â Pholisi’r Ysgol.



11.3. Ni fydd datblygiad cyflog yn ganiataol yn unol â’r Polisi Cyflog hwn tra bydd Athro yn destun camau ffurfiol Gweithdrefn Medrusrwydd yr Ysgol. 



11.4. Ar ôl cwblhau’r Weithdrefn Medrusrwydd, byddai’r Athro’n ailymuno â’r cylch Rheoli Perfformiad. 

11.5. Ni fydd datblygiad cyflog yn cael ei gymhwyso’n ôl-weithredol mewn unrhyw achos yn ymwneud â medrusrwydd ffurfiol.





12. PENNU CYFLOGAU



12.1. Mae’r corff llywodraethu wedi dirprwyo ei bwerau pennu cyflog i’r Pwyllgor Cyflogau.



12.2. Pennu Cyflogau yn Flynyddol



12.2.1. Bydd cyflogau’r holl staff addysgu, gan gynnwys y rheiny yn y grŵp arwain, yn cael eu hadolygu’n flynyddol, a hynny'n weithredol o 1 Medi. Bydd y Corff Llywodraethu yn cwblhau adolygiadau blynyddol o gyflog Athrawon, ynghyd ag asesiadau o geisiadau i ddatblygu i'r Ystod Cyflog Uwch, erbyn 31 Hydref; bydd gwerthusiadau blynyddol y Pennaeth yn cael eu cwblhau erbyn 31 Rhagfyr.



12.2.2. Gall adolygiadau gael eu cynnal ar adegau eraill yn ystod y flwyddyn, er mwyn adlewyrchu, er enghraifft, unrhyw newidiadau mewn amgylchiadau neu newidiadau yn y swydd-ddisgrifiad sy'n arwain at newid yn y sail ar gyfer cyfrifo cyflog unigolyn. 



12.2.3. Bydd y Corff Llywodraethu yn cymhwyso unrhyw godiadau cyflog cenedlaethol yn y dyfodol fel y'u nodir yn y DCAAY(C). 



12.3. Rhoi gwybod am benderfyniad ynghylch cyflogau



12.3.1. Bydd datganiad ysgrifenedig yn cael ei roi i bob Athro yn nodi’r cyflog ac unrhyw fuddion ariannol eraill y caiff eu hawlio ar ôl penderfyniad. Lle bo hynny'n berthnasol, bydd hyn yn cynnwys gwybodaeth ynghylch ar ba sail y gwnaed y penderfyniad. Bydd hyn yn cael ei wneud erbyn 31 Hydref ar gyfer Athrawon, 31 Rhagfyr ar gyfer Penaethiaid, neu cyn pen mis ar ôl gwneud y penderfyniad. 



12.4. Y Weithdrefn ar gyfer Apeliadau



12.4.1. Mae gan y Corff Llywodraethu weithdrefn ar gyfer apeliadau mewn perthynas â chyflogau. Fe’i heglurir yn Atodiad 8 i'r Polisi Cyflogau hwn.





13. CYFLOG Y PENNAETH



13.1. Bydd y Corff Llywodraethu yn sicrhau bod y broses o bennu cydnabyddiaeth ariannol y Pennaeth yn deg ac yn dryloyw. 



13.2. Bydd y Corff Llywodraethu yn pennu ystod cyflog arweinyddiaeth saith pwynt, y gellir ei hadolygu yn ôl yr angen ar gyfer y Pennaeth, a hynny’n seiliedig ar faint grŵp yr ysgol ac unrhyw ffactorau perthnasol ychwanegol, parhaol sydd wedi'u pennu yn fframwaith y DCAAY(C) (yn benodol paragraffau 9.2, 9.3 a 9.4). 



13.3. Bydd y ffactorau ychwanegol i’w hystyried yn cynnwys holl gyfrifoldebau parhaol y swydd, yr heriau sy’n benodol i’r rôl, a’r holl ystyriaethau perthnasol eraill, ynghyd ag unrhyw ffactorau sy’n gysylltiedig â recriwtio a chadw staff.



13.4. Gall y Corff Llywodraethu ailbennu ystod cyflog y Pennaeth os bydd angen newid grŵp y Pennaeth (gan gynnwys lle bo'r Pennaeth yn cymryd cyfrifoldeb dros fwy nag un ysgol mewn ffederasiwn ac yn dod yn atebol am yr ysgolion hynny'n barhaol).  Gall ystod cyflog y Pennaeth hefyd gael ei hadolygu ar unrhyw adeg os ystyrir bod angen adlewyrchu newid arwyddocaol o ran cyfrifoldebau'r swydd. 



13.5. Ni fydd taliadau ar gyfer cyfrifoldebau dros dro y Pennaeth yn cael eu cynnwys yn yr ystod cyflog, ond byddant yn cael eu pennu yn unol â’r DCAAY(C)l, fel yr eglurir yn Atodiad 6.



13.6. Yn yr Ysgol hon, bydd y Corff Llywodraethu yn defnyddio pwyntiau cyflog cyfeirio yn ôl disgresiwn ar gyfer cyflog arweinwyr, fel y nodir yn Atodiad 1, ac mae wedi cytuno ar ystod cyflog saith cam, sef A xxx i A xxx (y manylion i'w cynnwys yma gan yr ysgol).



13.7. Cyflog Adeg Penodi



13.7.1. Yn achos penodiadau newydd, bydd y Corff Llywodraethu yn pennu’r ystod cyflog arweinwyr i’w hysbysebu, a bydd yn cytuno ar y cyflog cychwynnol pan fydd y Pennaeth yn cael ei benodi, a hynny gan ystyried rôl lawn y Pennaeth a darpariaethau’r DCAAY(C). 



13.7.2. Bydd y Corff Llywodraethu yn mabwysiadu proses tri cham wrth osod y cyflog ar gyfer Pennaeth newydd, fel y nodir yn Atodiad 6.



13.7.3. Bydd y Pwyllgor Cyflogau yn adolygu grŵp Pennaeth yr Ysgol ac ystod cyflog arweinwyr y Pennaeth, yn ôl yr angen, er mwyn sicrhau perthynoleddau cyflog teg yn yr Ysgol. 



13.7.4. Gweler Atodiad 6 i'r Polisi Cyflogau hwn am ganllawiau ynghylch ystodau cyflog arweinwyr, ac Atodiad 7 am Ddatganiad yr Adolygiad Blynyddol o Gyflogau.



13.8. Penaethiaid sy'n gyfrifol ac yn atebol am fwy nag un ysgol yn barhaol



13.8.1. Pan benodir Pennaeth i fod yn gyfrifol ac yn atebol yn barhaol  am fwy nag un ysgol, dylai'r Corff Llywodraethu seilio'r penderfyniad ynghylch grŵp y Pennaeth ar gyfanswm nifer yr unedau disgyblion  ledled pob ysgol, a fydd yn rhoi maint grŵp ar gyfer y ffederasiwn yn unol ag Atodiad 6. 



13.8.2. Bydd hefyd angen rhoi ystyriaeth i'r gydnabyddiaeth ariannol ar gyfer Athrawon eraill a fydd, o ganlyniad i rôl y Pennaeth, yn ymgymryd â chyfrifoldebau ychwanegol. Bydd y rhain yn seiliedig ar unrhyw gyfrifoldebau ychwanegol sy'n gysylltiedig â'r swydd (nid yr Athro), a gofnodir. Ni ddylid cytuno i gynyddu'r gydnabyddiaeth ariannol oni bai fod y swydd yn cronni cyfrifoldebau ychwanegol o ganlyniad i rôl fwy y Pennaeth – nid yw'n awtomatig. 





14. CYFLOG Y DIRPRWY BENNAETH/PENNAETH CYNORTHWYOL



14.1. Yn yr Ysgol hon, bydd y Corff Llywodraethu yn defnyddio'r pwyntiau cyflog yn ôl disgresiwn ar gyfer cyflogau arweinwyr, fel y nodir yn Atodiad 1.

14.2. Bydd y Corff Llywodraethu yn pennu ystod cyflog arweinwyr pum pwynt ar gyfer swyddi'r Dirprwy Bennaeth/Pennaeth Cynorthwyol, yn seiliedig ar faint grŵp yr ysgol ac unrhyw ffactorau perthnasol ychwanegol parhaol, fel y’u pennir yn fframwaith y DCAAY(C). 



14.3. Bydd yr ystod ar gyfer swyddi unigol yn cael ei phennu yn unol â dyletswyddau a chyfrifoldebau’r swydd, a gall amrywio o swydd i swydd. 



14.4. Yn yr ysgol hon, ystod cyflog pum cam y Dirprwy Bennaeth yw A xx iA xxx (manylion y cyflog i’w nodi yma gan yr ysgol).



14.5. Yn yr Ysgol hon, ystod cyflog pum cam y Pennaeth Cynorthwyol yw A xx i A xxx (manylion y cyflog i’w nodi yma gan yr ysgol).



14.6. Cyflog Adeg Penodi



14.6.1. Pan fydd angen gwneud penodiad newydd, bydd y Corff Llywodraethu yn pennu’r ystod cyflog arweinwyr ar gyfer y swydd i’w hysbysebu, a bydd yn cytuno ar y cyflog cychwynnol pan fydd y Dirprwy Bennaeth/Pennaeth Cynorthwyol yn cael ei benodi. 



14.6.2. Bydd yr ystod cyflog yn cael ei phennu yn unol â’r DCAAY(C). 



14.6.3. Bydd y Corff Llywodraethu yn mabwysiadu’r broses tri cham wrth osod y cyflog ar gyfer penodiadau newydd i’r tîm arwain ehangach, fel y nodir yn Atodiad 6.





15. DATBLYGIAD CYFLOG AR GYFER AELODAU'R GRŴP ARWAIN



15.1. Mae'n rhaid i'r Corff Llywodraethu ystyried yn flynyddol a ddylid cynyddu cyflogau aelodau o'r grŵp arwain sydd wedi cwblhau blwyddyn o gyflogaeth oddi ar y tro diwethaf i gyflogau gael eu pennu ac, os yw'n penderfynu gwneud hynny, i ba gyflog o fewn yr ystod cyflog berthnasol, a bennir yn unol â'r DCAAY(C). 



15.2. Bydd unigolyn wedi cwblhau ‘blwyddyn o gyflogaeth’ os bydd wedi cwblhau cyfnodau o gyflogaeth sy'n gyfwerth ag o leiaf 26 wythnos, gyda'i gilydd, yn y flwyddyn ysgol flaenorol.  I'r dibenion hyn, mae cyfnod cyflogaeth yn para o ddechrau'r wythnos pan fydd y gyflogaeth y cychwyn i ddiwedd yr wythnos pan gaiff y gyflogaeth ei therfynu, ac mae'n cynnwys unrhyw gyfnodau gwyliau ac unrhyw gyfnodau o absenoldeb o'r gwaith o ganlyniad i salwch neu anaf, pa un a yw gwasanaeth yr unigolyn yn ystod y cyfnod hwnnw yn llawn-amser, yn rhan-amser, yn rheolaidd neu fel arall. 



15.3. Dylai'r cyflog ddatblygu'n flynyddol o 1 Medi, gan dybio o blaid cynnydd oni bai fod yr unigolyn wedi cael ei hysbysu trwy weithdrefnau medrusrwydd ffurfiol fod y gwasanaeth yn anfoddhaol mewn perthynas â'r flwyddyn honno. 



15.4. Gall y Corff Llywodraethu ddyfarnu pwynt ychwanegol i unrhyw Bennaeth, Dirprwy Bennaeth neu Bennaeth Cynorthwyol, yr oedd ei berfformiad yn y flwyddyn flaenorol yn rhagorol, yn enwedig mewn perthynas â'r amcanion y cytunwyd arnynt. 



15.5. Gellir penderfynu peidio â dyfarnu datblygiad cyflog lle mae'r Pennaeth, y Dirprwy Bennaeth neu'r Pennaeth Cynorthwyol yn destun achos medrusrwydd ffurfiol. 



15.6. Bydd y Pwyllgor Cyflogau yn cofnodi ei benderfyniad ynghylch datblygiad cyflog ar y ffurflen Adolygu Cyflog Blynyddol yn Atodiad 7.  Bydd copi o'r ffurflen hon yn cael ei ddarparu i'r aelod o’r staff. 



15.7. Os dyfernir datblygiad cyflog, bydd cyflog yr aelod o’r staff yn cynyddu, a hynny'n weithredol o 1 Medi yn y flwyddyn academaidd gyfredol.



15.8. Os na ddyfernir datblygiad cyflog, bydd y rhesymeg dros y penderfyniad hwnnw'n cael ei chofnodi ar ffurflen yr Adolygiad Blynyddol o Gyflogau. Mae gan yr aelod o’r staff yr hawl i apelio yn erbyn unrhyw benderfyniad i beidio â dyfarnu datblygiad cyflog. Mae'r weithdrefn apelio i'w gweld yn Atodiad 8. 





16. CYFLOG ATHRAWON DOSBARTH



16.1. Cyflog Adeg Penodi



16.1.1. Bydd hysbysebion ar gyfer swyddi gwag yn yr Ysgol yn cael eu hystyried gan y Pennaeth [a’r (nodwch fanylion y pwyllgor) os yw’n briodol]. Bydd pob swydd yn cael ei hysbysebu naill ai’n fewnol neu’n allanol, yn lleol neu’n genedlaethol, fel y bo'n briodol. 



16.1.2. Bydd yr hysbyseb yn cynnwys manylion yr ystod cyflog ac unrhyw lwfansau neu daliadau ychwanegol sy’n berthnasol i’r swydd.



16.1.3. Bydd y Corff Llywodraethu yn pennu'r cyflog cychwynnol ar gyfer swydd Athro dosbarth, yn unol â'r Brif Ystod Cyflog a'r Ystod Cyflog Uwch, y manylir arnynt yn Atodiad 1.  



16.1.4. Bydd y corff llywodraethu’n pennu cyflog dechreuol ar gyfer swydd wag athro ystafell ddosbarth. Mae’r corff llywodraethu yn ymrwymedig i egwyddor cludadwyedd tâl i athrawon sy’n cael eu talu ar hyn o bryd yn unol â darpariaethau’r DCAAY(C) neu'r DCAAY, a bydd yn cymhwyso’r egwyddor hon yn ymarferol wrth wneud penodiadau newydd. 



16.1.5. Wrth bennu’r cyflog cychwynnol ar gyfer athro dosbarth presennol mewn academi neu ysgol a gynhelir gan awdurdod lleol yng Nghymru neu yn Lloegr ac sy'n cael ei dalu yn unol â'r DCAAY(C) neu'r DCAAY, bydd y corff llywodraethu yn talu'r athro ar y brif ystod cyflog neu'r ystod cyflog uwch, a hynny ar bwynt ar y raddfa sydd o leiaf yn cynnal hawl blaenorol yr athro i dâl, plws unrhyw ddatblygiad cyflog, y byddai wedi ei gael pe byddai wedi aros yn ei swydd flaenorol.



16.1.6. At hynny, os yw'r ymgeisydd llwyddiannus yn athro sydd wedi cael seibiant o'r gwasanaeth, yna gall y corff llywodraethu bennu ei bwynt ar y raddfa yn seiliedig ar ei gyflog terfynol blaenorol a dalwyd yn unol â'r DCAAY(C) neu'r DCAAY.



16.1.7. Ni fydd y Corff Llywodraethu yn cyfyngu ar yr ystod cyflog a hysbysebir, na’r cyflog cychwynnol na’r rhagolygon ar gyfer datblygiad cyflog o ran swyddi Athrawon dosbarth, heblaw am isafswm y Brif Ystod Cyflog ac uchafswm yr Ystod Cyflog Uwch.



16.2. Datblygiad Cyflog ar gyfer Athrawon sydd ar y Brif Ystod Cyflog ar hyn o bryd             



16.2.1. Mae'n rhaid i'r Corff Llywodraethu ystyried yn flynyddol a ddylid cynyddu cyflogau athrawon (ac eithrio Athrawon Newydd Gymhwyso sy'n ymgymryd â'u blwyddyn ymsefydlu) sydd wedi cwblhau blwyddyn o gyflogaeth oddi ar y tro diwethaf i gyflogau gael eu pennu ac, os yw'n penderfynu gwneud hynny, i ba gyflog o fewn yr ystod cyflog berthnasol a bennir yn unol â'r DCAAY(C). 



16.2.2. Dyfernir datblygiad cyflog i Athrawon yn eu blwyddyn ymsefydlu wedi iddynt gwblhau eu blwyddyn ymsefydlu yn llwyddiannus. 



16.2.3. Bydd unigolyn wedi cwblhau ‘blwyddyn o gyflogaeth’ os bydd wedi cwblhau cyfnodau o gyflogaeth sy'n gyfwerth ag o leiaf 26 wythnos, gyda'i gilydd, yn y flwyddyn ysgol flaenorol.  I'r dibenion hyn, mae cyfnod cyflogaeth yn para o ddechrau'r wythnos pan fydd y gyflogaeth y cychwyn i ddiwedd yr wythnos pan gaiff y gyflogaeth ei therfynu, ac mae'n cynnwys unrhyw gyfnodau gwyliau ac unrhyw gyfnodau o absenoldeb o'r gwaith o ganlyniad i salwch neu anaf, pa un a yw gwasanaeth yr unigolyn yn ystod y cyfnod hwnnw yn llawn-amser, yn rhan-amser, yn rheolaidd neu fel arall.



16.2.4. Mae'n rhaid i'r Corff Llywodraethu ddyfarnu datblygiad cyflog o un pwynt i Athro sydd ar bwyntiau M1 i M5 o'r Brif Raddfa Gyflog wedi iddo gwblhau blwyddyn o gyflogaeth a gwblhawyd yn rôl Athro cymwysedig yn ystod y flwyddyn ysgol flaenorol, oni bai fod yr Athro wedi cael gwybod trwy weithdrefnau medrusrwydd ffurfiol fod ei wasanaeth yn anfoddhaol mewn perthynas â'r flwyddyn honno. 



16.2.5. Dylai'r cyflog ddatblygu'n flynyddol o 1 Medi, gan dybio o blaid cynnydd oni bai fod yr unigolyn wedi cael ei hysbysu trwy weithdrefnau medrusrwydd ffurfiol fod y gwasanaeth yn anfoddhaol mewn perthynas â'r flwyddyn honno.



16.2.6. Gall y Corff Llywodraethu ddyfarnu pwynt ychwanegol i unrhyw Athro ar y Brif Raddfa yr oedd ei berfformiad yn y flwyddyn flaenorol yn rhagorol, yn enwedig mewn perthynas ag addysgu yn yr ystafell ddosbarth.



16.2.7. Gellir gwneud penderfyniad i beidio â dyfarnu datblygiad cyflog lle mae'r Athro yn destun gweithdrefnau medrusrwydd ffurfiol. 



16.2.8. Bydd y Pwyllgor Cyflogau yn cofnodi ei benderfyniad ynghylch datblygiad cyflog yn Natganiad yr Adolygiad Blynyddol o Gyflogau Athrawon yn Atodiad 2. Bydd copi o'r ffurflen hon yn cael ei darparu i'r athro. 



16.2.9. Os dyfernir datblygiad cyflog, bydd cyflog yr Athro yn cynyddu, a hynny'n weithredol o 1 Medi yn y flwyddyn academaidd gyfredol.



16.2.10. Os na ddyfernir datblygiad cyflog, bydd y rhesymeg dros y penderfyniad hwnnw'n cael ei chofnodi yn Natganiad yr Adolygiad Blynyddol o Gyflogau Athrawon. Mae gan yr athro yr hawl i apelio yn erbyn unrhyw benderfyniad i beidio â dyfarnu datblygiad cyflog. Mae'r weithdrefn apelio i'w gweld yn Atodiad 8.



16.3. Datblygiad Cyflog ar gyfer Athrawon sydd ar yr Ystod Cyflog Uwch ar hyn o bryd              



16.3.1. Mae'n rhaid i'r Corff Llywodraethu ystyried yn flynyddol a ddylid cynyddu cyflogau athrawon (ac eithrio Athrawon Newydd Gymhwyso sy'n ymgymryd â'u blwyddyn ymsefydlu) sydd wedi cwblhau blwyddyn o gyflogaeth oddi ar y tro diwethaf i gyflogau gael eu pennu ac, os yw'n penderfynu gwneud hynny, i ba gyflog o fewn yr ystod cyflog berthnasol a bennir yn unol â'r DCAAY(C).  



16.3.2. Bydd unigolyn wedi cwblhau ‘blwyddyn o gyflogaeth’ os bydd wedi cwblhau cyfnodau o gyflogaeth sy'n gyfwerth ag o leiaf 26 wythnos, gyda'i gilydd, yn y flwyddyn ysgol flaenorol.  I'r dibenion hyn, mae cyfnod cyflogaeth yn para o ddechrau'r wythnos pan fydd y gyflogaeth y cychwyn i ddiwedd yr wythnos pan gaiff y gyflogaeth ei therfynu, ac mae'n cynnwys unrhyw gyfnodau gwyliau ac unrhyw gyfnodau o absenoldeb o'r gwaith o ganlyniad i salwch neu anaf, pa un a yw gwasanaeth yr unigolyn yn ystod y cyfnod hwnnw yn llawn-amser, yn rhan-amser, yn rheolaidd neu fel arall.



16.3.3. Yn y mwyafrif o achosion, dylai datblygiad ar y Raddfa Gyflog Uwch ddigwydd pob dwy flynedd yn seiliedig ar ddau adolygiad rheoli perfformiad llwyddiannus olynol, ac eithrio o dan amgylchiadau eithriadol, fel y nodir yn Rheoliadau Gwerthuso Athrawon Ysgol (Cymru) 2011. 



16.3.4. Bydd y Pwyllgor Cyflogau yn cofnodi ei benderfyniad ynghylch datblygiad cyflog yn Natganiad yr Adolygiad Blynyddol o Gyflogau Athrawon sydd yn Atodiad 2. Bydd copi o'r ffurflen hon yn cael ei darparu i'r athro. 



16.3.5. Os dyfernir datblygiad cyflog, bydd cyflog yr Athro yn cynyddu, a hynny'n weithredol o 1 Medi yn y flwyddyn academaidd gyfredol. 



16.3.6. Os na ddyfernir datblygiad cyflog, bydd y rhesymeg dros y penderfyniad hwnnw'n cael ei chofnodi yn Natganiad yr Adolygiad Blynyddol o Gyflogau Athrawon. Mae gan yr athro yr hawl i apelio yn erbyn unrhyw benderfyniad i beidio â dyfarnu datblygiad cyflog. Mae'r weithdrefn apelio i'w gweld yn Atodiad 8.











17. CEISIADAU AM GYFLOG AR YR YSTOD CYFLOG UWCH



17.1. Gall Athro cymwysedig wneud cais unwaith bob blwyddyn i gael ei dalu ar yr Ystod Cyflog Uwch, yn unol â’r DCAAY(C) a Pholisi Cyflogau yr Ysgol hon. 



17.2. Cyfrifoldeb pob Athro yw penderfynu a ddylai gyflwyno cais. 



17.3. Er mwyn i’r asesiad fod yn gadarn ac yn dryloyw, bydd yn broses sy’n seiliedig ar dystiolaeth. 



17.4. Bydd yr amcanion personol ar gyfer y cylch gwerthuso sydd ar ddod yn cael eu gosod a'u cadarnhau ar lefel sy'n ddigonol i sicrhau y gellir bodloni'r meini prawf sydd wedi'u cynnwys yn y DCAAY(C) ar gyfer symud ymlaen i'r Ystod Cyflog Uwch, gan gynnwys bod yr Atro yn gymwys iawn ym mhob elfen o'r safonau perthnasol, a bod ei gyflawniadau a'i gyfraniad i’r ysgol yn sylweddol ac yn barhaus. 



17.5. Gall athrawon sydd wedi bod yn absennol o’r gwaith oherwydd salwch, anabledd neu resymau sy'n gysylltiedig â mamolaeth, ynghyd â’r rheiny nad ydynt yn destun Rheoliadau Gwerthuso 2011 (h.y. athro a gyflogir ar gontract byrdymor o lai nag un tymor), ddyfynnu tystiolaeth ysgrifenedig o gyfnod addas a pherthnasol cyn dyddiad y cais i gefnogi eu cais.



17.6. Proses



17.6.1. Y dyddiad cau ar gyfer cais sydd i'w gyflwyno gan Athro i'w werthuswr yw (yr ysgol i nodi dyddiad yma – fel arfer cyn diwedd Tymor yr Haf, h.y. 31 Awst).



17.6.2. Gellir gwneud eithriadau mewn rhai amgylchiadau penodol, e.e. yr Athrawon hynny sydd ar gyfnod mamolaeth neu sy'n absennol oherwydd salwch ar y dyddiad cau ar gyfer cyflwyno ceisiadau. Mewn amgylchiadau o'r fath, gall yr athro ofyn – o leiaf bythefnos cyn y dyddiad cau a nodwyd – am estyniad o hanner tymor ar y mwyaf ar gyfer cyflwyno cais.



17.6.3. Mae'r broses ar gyfer cyflwyno cais fel a ganlyn:



· Mae’r athro yn rhoi gwybod i’r gwerthuswr yn ysgrifenedig ei fod yn dymuno cael ei ystyried i ddringo i’r Ystod Cyflog Uwch ac y dylai ei amcanion personol ar gyfer y cyfnod gwerthuso dwy flynedd sydd i ddod adlewyrchu’r cais hwn. 



Yn dilyn cwblhau'r cyfnod gwerthuso perthnasol:



· Bydd y gwerthuswr yn llenwi ffurflen asesu, fel y gwelir yn Atodiad 4, gan nodi argymhelliad y gwerthuswr mewn perthynas â datblygu i'r Ystod Cyflog Uwch, yn dilyn cwblhau'r cyfnod gwerthuso perthnasol. 



· Bydd y Pennaeth yn ystyried argymhelliad y gwerthuswr ac yn gwneud argymhelliad i'r Pwyllgor Cyflogau. 



· Bydd y Pwyllgor Cyflogau yn gwneud penderfyniad ynghylch datblygiad cyflog, ar ôl cael cyngor gan y Pennaeth.



· Bydd yr athro yn cael hysbysiad ysgrifenedig o ganlyniad ei gais erbyn 31 Hydref yn y flwyddyn berthnasol.



· Os yw’r cais yn aflwyddiannus, bydd yr hysbysiad ysgrifenedig yn egluro pa feysydd o berfformiad yr Athro nas ystyrir eu bod wedi bodloni'r meini prawf perthnasol a nodir yn y Polisi hwn (gweler “Asesu” isod).



· Os gofynnir amdano, bydd adborth ar lafar yn cael ei roi gan y Pennaeth. Fel arfer, bydd adborth ar lafar yn cael ei roi cyn pen 10 diwrnod gwaith i'r dyddiad y rhoddwyd gwybod am ganlyniad y cais. Bydd adborth yn cael ei roi mewn modd cadarnhaol, a bydd yn cynnwys cyngor a chymorth ynghylch meysydd i’w gwella, er mwyn i’r athro fodloni’r meini prawf perthnasol. 



· Os yw'r cais yn llwyddiannus, bydd yr athro yn symud i gam 1 o'r Ystod Cyflog Uwch ar 1 Medi yn y flwyddyn berthnasol, h.y. ar ôl llwyddo i gwblhau'r amcanion a osodwyd yn y flwyddyn academaidd hyd at 31 Awst 2020, bydd yr athro yn symud i'r cam cyntaf ar yr Ystod Cyflog Uwch ar 1 Medi 2020.



17.6.4. Gall ymgeiswyr aflwyddiannus apelio yn erbyn y penderfyniad, fel yr amlinellir yn Atodiad 8.



17.7. Asesu



17.7.1. Ni fydd cais yn llwyddiannus oni bai fod y Corff Llywodraethu yn fodlon bod holl ofynion y DCAAY(C) wedi’u bodloni, gan gynnwys:



· bod yr athro yn gymwys iawn ym mhob elfen o’r safonau perthnasol; a 



· bod cyflawniadau’r athro, a’i gyfraniad at leoliad neu leoliadau addysgol, yn sylweddol ac yn gyson.



17.7.2. At ddibenion y Polisi Cyflogau hwn, bydd y Pwyllgor Cyflogau yn fodlon bod yr Athro wedi bodloni disgwyliadau'r Corff Llywodraethu ar gyfer symud ymlaen i’r Ystod Cyflog Uwch lle bydd meini prawf yr Ystod Cyflog Uwch (gweler Atodiad 3) wedi’u bodloni, fel y profwyd gan adolygiad gwerthuso llwyddiannus. 



17.7.3. Mae rhagor o wybodaeth, gan gynnwys manylion am ffynonellau tystiolaeth, ar gael ym Mholisi Rheoli Perfformiad yr Ysgol.





18. RÔL YMARFERWR ARWEINIOL



18.1. Gall y Corff Llywodraethu greu swyddi Ymarferwyr Arweiniol ar gyfer athrawon sydd â'r prif ddiben o fodelu ac arwain ym maes gwella sgiliau addysgu.



18.2. Os bydd y Corff Llywodraethu yn dymuno creu swyddi o'r fath, bydd yn pennu’r cyfrifoldebau a’r ystod cyflog i’r swyddi hyn. Ymgynghorir â'r staff a'r undebau llafur perthnasol ynghylch unrhyw newidiadau arfaethedig o'r fath i'r strwythur staffio. 



18.3. Polisi'r Corff Llywodraethu fydd penodi unrhyw Athro Ymarferydd Arweiniol newydd i ystod pum pwynt, fel sy'n briodol ym marn y Corff Llywodraethu.



18.4. Bydd yr ystod cyflog ar gyfer Ymarferwyr Arweiniol yn cydweddu â'r DCAAY(C), sef isafswm o £42,402 y flwyddyn ar hyn o bryd (h.y. Pwynt Cyflog Arweinwyr 1), ac uchafswm o £64,461 y flwyddyn (h.y. Pwynt Cyflog Arweinwyr 18). 



18.5. Yn yr Ysgol hon, bydd y Corff Llywodraethu yn defnyddio'r pwyntiau cyflog cyfeirio yn ôl disgresiwn, fel y nodir yn Atodiad 1. 



18.6. Bydd datblygiad cyflog ar gyfer Ymarferwyr Arweiniol yn cael ei bennu yn unol â'r broses a nodir yn 16.3.1 i 16.3.4 uchod.





19. ATHRAWON HEB GYMHWYSO



19.1. Bydd cyflog blynyddol rhwng £18,169 a £28,735 y flwyddyn yn cael ei dalu i athro ar yr ystod cyflog heb gymhwyso. Yn yr Ysgol hon, bydd y Corff Llywodraethu yn defnyddio'r pwyntiau cyflog cyfeirio yn ôl disgresiwn, fel y nodir yn Atodiad 1.



19.2. O dan Reoliadau Addysg (Gwaith Penodedig a Chofrestru) (Cymru) 2010, mae yna amgylchiadau penodol lle caiff y rheiny heblaw Athrawon cymwysedig sydd wedi cofrestru gyda Chyngor y Gweithlu Addysgu wneud ‘gwaith penodedig’.



19.3. Bydd yr ysgol yn cydymffurfio â’r gofynion cyfreithiol hyn, ac ni fydd ond yn cyflogi athrawon heb gymhwyso fel y nodir yn y Rheoliadau hyn.



19.4. Gall y Corff Llywodraethu dalu lwfans ychwanegol i Athro heb gymhwyso sy’n bodloni’r meini prawf fel y’u diffinnir yn y DCAAY(C). 



19.5. Mae'n rhaid i'r Corff Llywodraethu ddyfarnu datblygiad cyflog o un pwynt i Athro sydd ar bwyntiau 1 i 6 o Raddfa Gyflog yr Athrawon heb Gymhwyso wedi iddo gwblhau blwyddyn o gyflogaeth a gwblhawyd yn ystod y flwyddyn ysgol flaenorol, oni bai fod yr Athro wedi cael gwybod trwy weithdrefnau medrusrwydd ffurfiol fod ei wasanaeth yn anfoddhaol mewn perthynas â'r flwyddyn honno.



19.6. Bydd unigolyn wedi cwblhau ‘blwyddyn o gyflogaeth’ os bydd wedi cwblhau cyfnodau o gyflogaeth sy'n gyfwerth ag o leiaf 26 wythnos, gyda'i gilydd, yn y flwyddyn ysgol flaenorol.  I'r dibenion hyn, mae cyfnod cyflogaeth yn para o ddechrau'r wythnos pan fydd y gyflogaeth y cychwyn i ddiwedd yr wythnos pan gaiff y gyflogaeth ei therfynu, ac mae'n cynnwys unrhyw gyfnodau gwyliau ac unrhyw gyfnodau o absenoldeb o'r gwaith o ganlyniad i salwch neu anaf, pa un a yw gwasanaeth yr unigolyn yn ystod y cyfnod hwnnw yn llawn-amser, yn rhan-amser, yn rheolaidd neu fel arall.



19.7. Dylai datblygiad cyflog ar Raddfa Gyflog yr Athrawon heb Gymhwyso ddigwydd yn flynyddol o 1 Medi, gan dybio o blaid datblygiad oni bai fod yr unigolyn wedi cael gwybod trwy weithdrefnau galluogrwydd ffurfiol fod ei wasanaeth yn anfoddhaol mewn perthynas â'r flwyddyn honno. 



19.8. Bydd y Pwyllgor Cyflogau yn cofnodi ei benderfyniad ynghylch datblygiad cyflog yn Natganiad yr Adolygiad Blynyddol o Gyflogau Athrawon yn Atodiad 2. Bydd copi o'r ffurflen hon yn cael ei darparu i'r athro heb gymhwyso. 



19.9. Os dyfernir datblygiad cyflog, bydd cyflog yr Athro heb gymhwyso yn cynyddu, a hynny'n weithredol o 1 Medi yn y flwyddyn academaidd gyfredol. 



19.9.1. Gellir gwneud penderfyniad i beidio â dyfarnu datblygiad cyflog lle mae'r Athro yn destun gweithdrefnau medrusrwydd ffurfiol.



19.10. Os na ddyfernir datblygiad cyflog, bydd y rhesymeg dros y penderfyniad hwnnw'n cael ei chofnodi yn Natganiad yr Adolygiad Blynyddol o Gyflogau Athrawon. Mae gan yr athro yr hawl i apelio yn erbyn unrhyw benderfyniad i beidio â dyfarnu datblygiad cyflog. Mae'r weithdrefn apelio i'w gweld yn Atodiad 8. 



19.11. Bydd Athro heb gymhwyso sy’n ennill statws athro cymwysedig yn cael ei dalu ar yr ystodau cyflog ar gyfer Athrawon cymwysedig, yn unol â’r Polisi Cyflogau hwn a'r DCAAY(C).





20. LWFANSAU A THALIADAU YN ÔL DISGRESIWN



20.1. Taliadau Cyfrifoldebau Addysgu a Dysgu (CAD)



20.1.1. Bydd y Corff Llywodraethu yn dyfarnu taliadau CAD1 a CAD2 i ddeiliaid swyddi fel y nodir yn strwythur staffio'r Ysgol (gweler Atodiad 10).



20.1.2. Bydd y taliadau hyn yn cael eu dyfarnu i Athrawon sy’n ysgwyddo cyfrifoldeb ychwanegol, sydd wedi'i ddiffinio'n glir ac sy'n barhaus, a hynny yng nghyd-destun strwythur staffio’r Ysgol ac at ddiben sicrhau bod addysgu a dysgu o ansawdd uchel yn parhau i gael eu darparu, ac y gwneir yr Athro yn atebol amdano. 



20.1.3. Bydd pob swydd-ddisgrifiad yn cael ei adolygu’n rheolaidd ac yn egluro am ba gyfrifoldeb neu becyn o gyfrifoldebau y mae taliad CAD yn cael ei ddyfarnu.



20.1.4. Bydd y meini prawf ar gyfer dyfarnu taliad CAD1 a CAD2 yn cydweddu â'r DCAAY(C).

20.1.5. Yr ystod ar gyfer CAD1 yw £8,291 i £14,030 y flwyddyn.



20.1.6. Yr ystod ar gyfer CAD2 yw £2,873 i £7,017 y flwyddyn.



20.1.7. Yn yr ysgol hon, mae’r taliadau CAD a ddefnyddir ar hyn o bryd fel a ganlyn:



CAD1 – (manylion pob CAD1 i'w mewnosod yma gan yr ysgol)

CAD2 – (manylion pob CAD2 i'w mewnosod yma gan yr ysgol)



20.1.8. Gall y Corff Llywodraethu ddyfarnu taliad CAD3 rhwng £571 a £2,833 y flwyddyn am gyfnod penodol i athro ar gyfer prosiect gwella ysgol sydd â therfyn amser clir, neu ar gyfer cyfrifoldebau allanol untro. 



20.1.9. Bydd hyd y cyfnod penodol, a chyfanswm y taliad blynyddol, yn cael eu pennu ar y cychwyn, a bydd taliad yn cael ei wneud yn fisol.



20.1.10. Os bydd y Corff Llywodraethu yn dymuno gwneud taliadau CAD3, bydd y cyfrifoldebau arfaethedig, ynghyd â lefel a hyd y taliad, yn cael eu pennu'n glir yn dilyn ymgynghori â'r staff perthnasol a chynrychiolwyr yr undebau.



20.1.11. Gall athro sy’n cael taliad CAD1 neu daliad CAD2 hefyd gael taliad CAD3 ar yr un pryd.



20.1.12. Ni fydd unrhyw ddiogelu'n berthnasol mewn perthynas â dyfarnu taliad CAD3.



20.1.13. Bydd taliad CAD1 neu CAD2 a ddyfernir i athro rhan-amser yn cael ei ddyfarnu ar sail pro rata, ond lle dyfarnir taliad CAD3 i athro rhan-amser, ni fydd yr egwyddor pro rata yn berthnasol.



20.2. Lwfansau Anghenion Addysgol Arbennig (AAA)



20.2.1. Bydd y Corff Llywodraethu yn dyfarnu lwfansau AAA yn unol â’r meini prawf a’r darpariaethau a nodir yn y DCAAY(C). 



20.2.2. Bydd Lwfans AAA, heb fod yn llai na £2,270 y flwyddyn nac yn fwy na £4,479 y flwyddyn, yn daladwy i Athro dosbarth yn unol â’r DCAAY(C). 



20.2.3. Yn yr Ysgol hon, y gwerthoedd AAA yw: (manylion pob Lwfans/gwerth AAA i'w mewnosod yma gan yr ysgol)



20.2.4. Wrth benderfynu ar werth lwfans AAA, bydd y Corff Llywodraethu yn ystyried strwythur darpariaeth AAA yr Ysgol, a oes angen unrhyw gymwysterau gorfodol ar gyfer y swydd, cymwysterau neu arbenigedd yr Athro sy’n berthnasol i’r swydd, a gofynion perthynol y swydd.



20.3. Lwfansau Dros Dro



20.3.1. Mae lwfansau dros dro yn daladwy i athrawon y neilltuir dyletswyddau Pennaeth, Dirprwy Bennaeth neu Bennaeth Cynorthwyol iddynt, ac sy'n cyflawni'r dyletswyddau hyn yn unol â'r DCAAY(C). 



20.3.2. Cyn pen pedair wythnos o ddechrau dyletswyddau dros dro, bydd y Corff Llywodraethu yn pennu a fydd deiliad y swydd dros dro yn cael lwfans ai peidio. Yn achos absenoldeb maith wedi’i gynllunio, efallai y bydd lwfans dros dro yn cael ei gytuno ymlaen llaw, a’i dalu o ddiwrnod cyntaf yr absenoldeb.



20.3.3. Bydd unrhyw athro sy’n cyflawni dyletswyddau Pennaeth, Dirprwy Bennaeth, neu Bennaeth Cynorthwyol, am gyfnod o bedair wythnos neu fwy, yn cael ei dalu ar bwynt priodol yn ystod cyflog Penaethiaid, ystod cyflog Dirprwy Benaethiaid neu ystod cyflog Penaethiaid Cynorthwyol, fel y pennir gan y Pwyllgor Cyflogau. Bydd taliad yn cael ei ôl-ddyddio i ddechrau’r dyletswyddau, ond bydd fel arfer yn cael ei dalu mewn ôl-daliadau misol.



20.3.4. Efallai y bydd lwfansau dros dro hefyd yn berthnasol i Athrawon sy’n cyflenwi ar gyfer cyd-weithwyr absennol sy’n cael taliad CAD a/neu lwfans AAA.



20.3.5. Gall lwfansau ychwanegol fod yn daladwy i Athrawon heb gymhwyso yn unol â'r DCAAY(C). 



20.4. Taliadau Ychwanegol



20.4.1. Ac eithrio yn achos y rheini ar yr ystod arwain, caiff y Corff Llywodraethu wneud taliadau ychwanegol i athro, o ran:



· datblygiad proffesiynol parhaus a wneir y tu allan i’r diwrnod ysgol; 



· gweithgareddau sy’n gysylltiedig â darparu hyfforddiant cychwynnol athrawon yn rhan o'r hyn sy'n digwydd fel mater o drefn yn yr Ysgol;



· cymryd rhan mewn gweithgaredd dysgu y tu allan i oriau ysgol y cytunwyd arno rhwng yr Athro a’r Pennaeth; a



· chyfrifoldebau a gweithgareddau ychwanegol yr Athro i ddarparu gwasanaethau ar gyfer codi safonau addysgol un neu ragor o ysgolion ychwanegol, neu mewn perthynas â hynny.



20.5. Buddion Cymhelliad Recriwtio neu Gadw                       



20.5.1. Gall y corff llywodraethu ddyfarnu cyfandaliadau, taliadau cyfnodol, neu ddarparu cymorth ariannol, cynhaliaeth neu fuddion eraill ar gyfer cymhelliad recriwtio neu gadw. Wrth benderfynu ar unrhyw ddyfarniadau o'r fath, bydd y Corff Llywodraethu yn ystyried y DCAAY(C) ynghyd â chyngor arbenigol o ran Adnoddau Dynol. 



20.5.2. Ni cheir dyfarnu taliad o'r fath i Benaethiaid, Dirprwy Benaethiaid na Phenaethiaid Cynorthwyol heblaw i ad-dalu costau adleoli neu gostau tai rhesymol. 



20.5.3. Bydd yr holl ystyriaethau eraill o ran recriwtio a chadw staff mewn perthynas â swydd Pennaeth, Dirprwy Bennaeth neu Bennaeth Cynorthwyol yn cael eu hystyried wrth bennu’r ystod cyflog. 



20.5.4. Caiff y rheswm dros ddyfarnu unrhyw daliad ychwanegol, hyd disgwyliedig unrhyw gymhelliad neu fudd o'r fath, a’r dyddiad adolygu, pan geir eu tynnu’n ôl, ei egluro o'r cychwyn, yn ysgrifenedig.



20.5.5. Bydd y Corff Llywodraethu yn cynnal adolygiad blynyddol o’r holl ddyfarniadau o'r fath.





21. CYFRIFO CYFLOGAU AC AMSER ATHRAWON RHAN-AMSER



21.1. Ystyrir bod Athrawon a gyflogir yn barhaus yn yr ysgol ond sy’n gweithio llai nag wythnos waith lawn yn rhai rhan-amser.                    



21.2. Rhoddir datganiad ysgrifenedig i Athrawon rhan-amser sy’n disgrifio eu rhwymedigaethau o ran oriau gwaith a’r mecanwaith safonol a ddefnyddir i bennu eu cyflog, yn amodol ar ddarpariaethau’r trefniadau oriau gwaith a chyflog statudol a thrwy gymharu ag wythnos addysgu amserlen yr Ysgol ar gyfer Athro llawn-amser mewn swydd gyfwerth. Nid yw hyn yn effeithio ar y taliad CAD3, nad yw’n un pro rata ar gyfer staff rhan-amser. Gweler Atodiad 9 i gael rhagor o wybodaeth.





22. ATHRAWON A GYFLOGIR AR FYR RYBUDD (CYFLENWI)



22.1. Bydd athrawon a gyflogir ar sail cyflenwi yn cael eu talu'n ddyddiol, wedi'i gyfrifo yn unol â'r dybiaeth fod blwyddyn waith lawn yn cynnwys 195 o ddiwrnodau; bydd cyfnodau o gyflogaeth sy'n llai na diwrnod yn cael eu cyfrifo ar sail pro rata.



22.2. Os yw'r ysgol yn defnyddio asiantaeth, mae'r ysgol yn ymrwymo i addewid gwirfoddol o ran asiantaethau cyflenwi, lle bydd yn caffael gan asiantaethau a enwir ymhlith Asiantaethau Cyflenwi Cymeradwy fframwaith y Gwasanaeth Caffael Cenedlaethol yn unig, ac yn ymrwymo i dalu cyfradd ddyddiol ofynnol o M1 ÷ 195 diwrnod. Yr eithriad fydd, pan na all yr asiantaethau ar fframwaith y Gwasanaeth Caffael Cenedlaethol gyflenwi'r athro â'r sgiliau addas, gall yr ysgol fynd at asiantaethau eraill, ond gydag ymrwymiad i dalu'r gyfradd tâl M1, o leiaf.









YSTODAU CYFLOG 2020-21





Y Brif Ystod Cyflog:



		

		Pwynt

		Gwerth

		



		

		PYC 1/PYC 2

		£27,018

		



		

		PYC 3

		£29,188

		



		

		PYC 4

		£31,436

		



		

		PYC 5

		£33,912

		



		

		PYC 6

		£37,320

		









Yr Ystod Cyflog Uwch:



		

		Pwynt

		

		Gwerth

		



		

		YCU 1

		

		£38,690

		



		

		YCU 2

		

		£40,124

		



		

		YCU 3

		

		£41,604

		









Ystod Cyflog Ymarferydd Arweiniol



		

		Pwynt

		Gwerth

		



		

		YA 1

		£42,402

		



		

		YA 2

		£43,464

		



		

		YA 3

		£44,549

		



		

		YA 4

		£45,658

		



		

		YA 5

		£46,795

		



		

		YA 6

		£47,969

		



		

		YA 7

		£49,261

		



		

		YA 8 

		£50,397

		



		

		YA 9

		£51,655

		



		

		YA 10 

		£52,983

		



		

		YA 11

		£54,357

		



		

		YA 12

		£55,610

		



		

		YA 13

		£57,000

		



		

		YA 14

		£58,421

		



		

		YA 15

		£59,875

		



		

		YA 16

		£61,467

		



		

		YA 17

		£62,878

		



		

		YA 18

		£64,461

		









Ystod Cyflog Athrawon Heb Gymhwyso:



		

		Pwynt

		Gwerth

		



		

		AHG 1

		£18,169

		



		

		AHG 2

		£20,282

		



		

		AHG 3

		£22,394

		



		

		AHG 4

		£24,507

		



		

		AHG 5

		£26,622

		



		

		AHG 6

		£28,735

		









Ystod Cyflog Arweinwyr:



		

		Pwynt

		Gwerth

		



		

		A1

		£42,195

		



		

		A2

		£43,251

		



		

		A3

		£44,331

		



		

		A4

		£45,434

		



		

		A5

		£46,566

		



		

		A6

		£47,735

		



		

		A7

		£49,019

		



		

		A8

		£50,151

		



		

		A9

		£51,402

		



		

		A10

		£52,723

		



		

		A11

		£54,091

		



		

		A12

		£55,338

		



		

		A13

		£56,721

		



		

		A14

		£58,135

		



		

		A15

		£59,581

		



		

		A16

		£61,166

		



		

		A17

		£62,570

		



		

		A18*

		£63,508

		



		

		A18

		£64,143

		



		

		A19

		£65,735

		



		

		A20

		£67,364

		



		

		A21*

		£68,347

		



		

		A21

		£69,031

		



		

		A22

		£70,745

		



		

		A23

		£72,497

		



		

		A24*

		£73,559

		



		

		A24

		£74,295

		



		

		A25

		£76,141

		



		

		A26

		£78,025

		



		

		A27*

		£79,167

		



		

		A27

		£79,958

		



		

		A28

		£81,942

		



		

		A29

		£83,971

		



		

		A30

		£86,061

		



		

		A31*

		£87,313

		



		

		A31

		£88,187

		



		

		A32

		£90,379

		



		

		A33

		£92,624

		



		

		A34

		£94,914

		



		

		A35*

		£96,310

		



		

		A35

		£97,273

		



		

		A36

		£99,681

		



		

		A37

		£102,159

		



		

		A38

		£104,687

		



		

		A39*

		£106,176

		



		

		A39

		£107,239

		



		

		A40

		£109,914

		



		

		A41

		£112,660

		



		

		A42

		£115,483

		



		

		A43

		£117,197

		







POLISI CYFLOGAU ATHRAWON ENGHREIFFTIOL 2020-21





ATODIAD 1.



* 	Y pwyntiau hyn, ynghyd â Phwynt A43, yw'r pwyntiau uchaf ar y raddfa ar gyfer yr Ystod yr Wyth Grŵp Penaethiaid

DATGANIAD YR ADOLYGIAD BLYNYDDOL O GYFLOGAU ATHRAWON



		Enw:

		

		Rhif Cyflogai:

		

		



		Ysgol:

		

		Dyddiad Dod i Rym:

		

		



		







MANYLION CYFLOG



		Cyflog a Phwynt – Y Brif Ystod Cyflog (C1-C6)

		£

		Pwynt



		Cyflog a Phwynt – Yr Ystod Cyflog Uwch (C1-C3)

		£

		Pwynt



		Cyflog a Phwynt – Ystod Heb Gymhwyso (C1-C6)

		£

		Pwynt



		Cyflog ar Ystod Ymarferydd Arweiniol

		£

		Pwynt







LWFANSAU

		

		

		Manylion e.e. dros dro (gyda dyddiadau perthnasol), y rheswm dros y lwfans



		Taliadau Cyfrifoldeb Addysgu a Dysgu (Gweler Cyngor y Polisi Cyflogau) ) CAD1 / CAD2 / CAD3

		CAD___

£

		



		Recriwtio neu Gadw 

(gweler Cyngor y Polisi Cyflogau)

		£

		



		Lwfans Anghenion Addysgol Arbennig

(gweler Cyngor y Polisi Cyflogau)

		£

		



		Lwfansau Eraill – Nodwch

(gweler Cyngor y Polisi Cyflogau)

		£

		



		DIOGELU

		£

		



		CYFANSWM CYFLOG

		£

		







		Cyfarfod y Pwyllgor Cyflogau ar: 

		



		Llofnod y Pennaeth/Cadeirydd y Pwyllgor: 

		

		Dyddiad:

		





POLISI CYFLOGAU ATHRAWON ENGHREIFFTIOL 2020-21





ATODIAD 2.





MEINI PRAWF AR GYFER DATBLYGU I’R YSTOD CYFLOG UWCH





1. Rhinweddau Proffesiynol



1.1. Yn cyfrannu’n sylweddol, lle y bo’n briodol, at weithredu polisïau ac arferion y gweithle, ac at hyrwyddo cyfrifoldeb ar y cyd am eu gweithredu.





2. Gwybodaeth a Dealltwriaeth Broffesiynol



2.1. Yn meddu ar wybodaeth a dealltwriaeth helaeth o sut y mae defnyddio ac addasu amrywiaeth o strategaethau addysgu, dysgu a rheoli ymddygiad, gan gynnwys sut y mae personoli'r dysgu i roi cyfleoedd i bob dysgwr wireddu ei botensial.



2.2. Yn meddu ar wybodaeth helaeth a dealltwriaeth drylwyr o’r trefniadau a’r gofynion asesu ar gyfer y pynciau/meysydd cwricwlwm a addysgir ganddynt, gan gynnwys y rheiny sy’n gysylltiedig â chymwysterau ac arholiadau cyhoeddus.



2.3. Yn meddu ar wybodaeth a dealltwriaeth gyfredol o'r mathau gwahanol o gymwysterau a manylebau, a’u haddasrwydd i ddiwallu anghenion dysgwyr.



2.4. Yn meddu ar wybodaeth a dealltwriaeth fwy datblygedig o’u pynciau/meysydd cwricwlwm a’r addysgeg gysylltiedig, gan gynnwys sut y mae dysgu’n datblygu ynddynt.



2.5. Yn meddu ar wybodaeth a phrofiad digon manwl i allu rhoi cyngor ar ddatblygiad a lles plant a phobl ifanc.





3. Sgiliau Proffesiynol



3.1. Yn hyblyg, yn greadigol ac yn fedrus wrth gynllunio dilyniannau dysgu mewn gwersi, ac ar draws gwersi, sy’n effeithiol ac sy'n cael eu paru’n dda yn gyson ag amcanion dysgu ac anghenion dysgwyr, ac sy’n integreiddio datblygiadau diweddar, gan gynnwys y rheiny sy’n gysylltiedig â gwybodaeth am y pwnc/cwricwlwm.



3.2. Yn meddu ar sgiliau addysgu sy’n arwain at ddysgwyr yn cyflawni’n dda o ystyried eu cyrhaeddiad blaenorol, gan wneud cynnydd sydd cystal â dysgwyr tebyg yn genedlaethol, neu’n rhagori arnynt. 



3.3. Yn hyrwyddo cydweithio a gweithio’n effeithiol fel aelod o dîm.



3.4. Yn cyfrannu at ddatblygiad proffesiynol cyd-weithwyr trwy hyfforddi a mentora, arddangos arfer effeithiol, a rhoi cyngor ac adborth.
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ASESIAD O GAIS ATHRO I DDATBLYGU I'R YSTOD CYFLOG UWCH





I'w Lenwi gan Werthuswr yr Athro



		Enw'r Athro:

		



		Swydd:

		









		Tystiolaeth o'r gwerthusiad diweddaraf

Nodwch pa ddatganiad gwerthuso sydd ynghlwm:







		*Wedi bodloni’r meini prawf

		*Heb fodloni’r meini prawf



		(*Dilëir fel sy'n briodol)



		Os na fodlonwyd y meini prawf yn llwyr, rhowch fanylion isod (gan barhau drosodd, os oes angen) o ran pa agweddau ar berfformiad yr athro nad ydynt yn bodloni’r meini prawf:



		







		Llofnodwyd

		

		(Gwerthuswr)



		Dyddiad: 

		

		









I'W GYFLWYNO I'R PENNAETH





		At Ddefnydd yr Ysgol yn Unig



		Daeth y ffurflen gais i law ar:

		

		



		Cynhaliwyd yr asesiad ar:

		

		



		gan:
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SIART LLIF O'R BROSES ADOLYGU CYFLOGAU

(ac eithrio'r Pennaeth)



		Gosod Amcanion Rheoli Perfformiad

		

		Yr Athro yn gwneud Cais am yr Ystod Cyflog Uwch



		↓

		

		↓



		Adolygiad Gwerthuso Rheoli Perfformiad/Argymhelliad Cyflog gan y Gwerthuswr

		

		



		

		

		Y cais yn cael ei ychwanegu at yr Adolygiad Gwerthuso



		

		

		↓



		↓

		

		



		Gall y gwerthusai apelio yn erbyn Canlyniad y Gwerthusiad/Rheoli Perfformiad



		

		↓

		

		



		Y Pennaeth yn adolygu’r holl argymhellion gwerthuso ac yn ychwanegu argymhelliad ynghylch cyflog



		

		↓

		

		



		Y Pennaeth yn cyflwyno i’r Pwyllgor Cyflogau am benderfyniad



		

		↓

		

		



		Y Pwyllgor Cyflogau yn penderfynu ar y cyflog



		

		↓

		

		



		Yr athro yn cael gwybod gan y Pennaeth yn ysgrifenedig



		YR ATHRO YN DERBYN

		

		

		YR ATHRO YN GWRTHOD



		↓

		

		

		↓



		DIWEDD Y BROSES

		

		

		↓



		

		

		

		↓



		Yr Athro yn gofyn am wrandawiad sylwadau gyda'r Pwyllgor Cyflogau. Wedi i hwn 

gael ei gynnal, rhoddir gwybod i'r Athro am y penderfyniad



		YR ATHRO YN DERBYN

		

		

		YR ATHRO YN GWRTHOD



		↓

		

		

		↓



		DIWEDD Y BROSES

		

		

		Uwchgyfeirio'r Apêl i'r Pwyllgor Apeliadau



		

		

		

		↓



		Y Pwyllgor Apeliadau yn gwrando ar yr apêl ac yn rhoi gwybod i'r Athro am y penderfyniad



		

		↓



		DIWEDD Y BROSES
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CANLLAWIAU AR GYFLOGAU’R GRŴP ARWAIN



1. Y Pennaeth a'r Tîm Arwain (POB YSGOL)



Mae Graddfa Gyflog Arweinyddiaeth 43 cam statudol wedi cael ei hailgyflwyno. Bydd Penaethiaid , Dirprwy Benaethiaid a Phenaethiaid Cynorthwyol yn cael eu talu yn ôl yr hyn a bennir gan y Corff Llywodraethu. Nodir hyn isod:



2. Grwpiau o Ysgolion (POB YSGOL)



Mae yna wyth grŵp o ysgolion wedi’u pennu o sgôr uned yr ysgol. Mae'r DCAAY(C) yn pennu isafswm ac uchafswm gwerth cyflog ar gyfer pob grŵp, ac mae’r cyfraddau cyflog dangosol a gyhoeddir ar y cyd gan y cyflogwyr a’r undebau llafur yn gosod gwerthoedd ynghlwm wrth bwyntiau cyflog unigol o fewn yr ystodau hynny.



Mae'r Corff Llywodraethu wedi sefydlu ystod cyflog saith pwynt ar gyfer y Pennaeth, ac ystod cyflog pum pwynt ar gyfer yr holl swyddi arwain eraill.



3. Sgôr Uned yr Ysgol



a. Pob Ysgol (ac eithrio Ysgolion Arbennig)



Cyfrifir y sgôr uned i bennu grŵp Ysgol, gan ddefnyddio’r fformiwla yn y DCAAY(C). Yn yr Awdurdod hwn*, bydd yr ALl yn ailgyfrifo'r sgôr uned bob blwyddyn, a bydd y canlyniadau’n cael eu cymhwyso o 1 Ionawr bob blwyddyn. Os oes gan ysgol sail resymol dros ddisgwyl newid yn niferoedd ei disgyblion, dylai ofyn am ailgyfrifiad gan yr Awdurdod ar yr adeg honno.



* Dilëwch os nad yw'n briodol

	

Gwybodaeth am y modd y mae'r sgôr uned yn cael ei chyfrifo:



Pennir hwn yn ôl niferoedd y disgyblion, fel y'u dangosir ar y ffurflen STATS 1 (cyfrifiad ysgol blynyddol) ddiweddaraf i Lywodraeth Cymru.



Ar gyfer pob disgybl yn y Cyfnod Sylfaen/CA1/CA2		7 uned

Ar gyfer pob disgybl yn CA3				            9 uned

Ar gyfer pob disgybl yn CA4	                                                11 uned  

Ar gyfer pob disgybl yn CA5	                                                13 uned



Bydd pob disgybl sydd â datganiad o anghenion addysgol arbennig, os yw mewn dosbarth arbennig sy’n cynnwys disgyblion o'r fath yn gyfan gwbl neu’n bennaf, yn cyfrif tair uned yn fwy nag y byddai fel arall. Os nad yw’r disgybl mewn dosbarth arbennig o'r fath, dylid cyfrif tair uned dim ond lle y mae’r corff perthnasol yn penderfynu gwneud hynny.



Bydd pob disgybl sy’n mynychu am lai na hanner diwrnod ar bob diwrnod y mae’n mynychu’r ysgol yn cyfrif hanner yr unedau y byddai fel arall yn eu cyfrif.






		

		Cyfanswm y Sgôr Uned

		Grŵp Ysgol

		



		

		Hyd at 1,000

		1

		



		

		1,001-2,200

		2

		



		

		2,201-3,500

		3

		



		

		3,501-5,000

		4

		



		

		5,001-7,500

		5

		



		

		7,501-11,000

		6

		



		

		11,001-17,000

		7

		



		

		17,001 a throsodd 

		8

		







b. Sgôr Uned Ddiwygiedig (Ysgolion Arbennig yn Unig)



Cyfrifir y sgôr uned ddiwygiedig i bennu grŵp yr ysgol, gan ddefnyddio’r fformiwla yn y DCAAY(C). Yn yr Awdurdod hwn*, bydd yr ALl yn ailgyfrifo'r sgôr uned bob blwyddyn, a bydd y canlyniadau’n cael eu cymhwyso o 1 Ionawr bob blwyddyn. Os oes gan ysgol sail resymol dros ddisgwyl newid yn niferoedd ei disgyblion, dylai ofyn am ailgyfrifiad gan yr Awdurdod ar yr adeg honno.



* Dilëwch os nad yw'n briodol



Mae'n rhaid i ysgol arbennig gael ei neilltuo i grŵp Pennaeth yn unol â'r tabl canlynol trwy gyfeirio at ei sgôr uned ddiwygiedig, a gyfrifir yn unol ag is-adrannau (i) a (ii) isod: 



		

		Cyfanswm y Sgôr Uned

		Grŵp Ysgol

		



		

		Hyd at 2,200

		2

		



		

		2,201-3,500

		3

		



		

		3,501-5,000

		4

		



		

		5,001-7,500

		5

		



		

		7,501-11,000

		6

		



		

		11,001-17,000

		7

		



		

		17,001 a throsodd

		8

		









(i)	Gwybodaeth am y modd y caiff y gymhareb staff-disgyblion ei chyfrifo



Rhaid i gyfran y staff i ddisgyblion yn yr ysgol gael ei chyfrifo a'i mynegi ar ffurf canran ("y gymhareb staff-disgybl") yn unol â'r fformiwla ganlynol:



		

		

		

		

		A

		X 100

		

		

		

		



		

		

		

		

		B

		

		

		

		

		







Lle A yw nifer yr Athrawon a'r Staff Cymorth wedi'i bwysoli'n unol ag (a) isod, a B yw nifer y disgyblion yn yr ysgol wedi'i bwysoli'n unol â (b) isod:



a) Y pwysoliad ar gyfer Athro yw dwy uned am bob Athro cyfwerth ag amser llawn, a'r pwysoliad ar gyfer pob aelod o Staff Cymorth yw un uned am bob unigolyn cyfwerth ag amser llawn; a



b) Y pwysoliad ar gyfer disgybl llawn-amser yw un uned, a'r pwysoliad ar gyfer disgybl rhan-amser yw hanner uned.



Rhaid i addasydd cymhareb staff-disgybl gael ei gyfrifo yn unol â'r tabl canlynol, trwy gyfeirio at y gymhareb staff-disgybl a bennir yn unol â'r uchod: 



		

		Cymhareb Staff-Disgyblion

		Addasydd y Gymhareb Staff-Disgyblion

		



		

		1-20%

		1

		



		

		21-35%

		2

		



		

		36-50%

		3

		



		

		51-65%

		4

		



		

		66-80%

		5

		



		

		81% neu fwy

		6

		







D.S. Ystyr ‘aelod o staff cymorth’ yw aelod o Staff yr ysgol nad yw'n:

· Athro;

· Unigolyn a gyflogir mewn perthynas â darparu prydau bwyd;

· Unigolyn a gyflogir mewn perthynas â diogelu neu gynnal a chadw adeiladau'r ysgol; neu

· Unigolyn a gyflogir mewn ysgol breswyl i oruchwylio a gofalu am blant y tu allan i oriau ysgol.



(ii)	Gwybodaeth am y modd y caiff cyfanswm y sgôr uned ddiwygiedig ei gyfrifo



Pennir y cyfanswm hwn yn ôl niferoedd y disgyblion, fel y'u dangosir ar y ffurflen STATS 1 (cyfrifiad ysgol blynyddol) ddiweddaraf i Lywodraeth Cymru.



Rhaid i'r corff perthnasol bennu cyfanswm sgôr uned yr ysgol yn unol â nifer y disgyblion ar gofrestr yr ysgol, a gyfrifir fel a ganlyn:





		Cyfnod Allweddol

		Unedau Fesul Disgybl



		Ar gyfer pob disgybl yn y Cyfnod Sylfaen, CA1 a CA2

		10



		Ar gyfer pob disgybl yn CA3

		12



		Ar gyfer pob disgybl yn CA4

		14



		Ar gyfer pob disgybl yn CA5

		16







Rhaid i'r corff perthnasol bennu cyfanswm diwygiedig sgôr uned yr ysgol trwy luosi cyfanswm sgôr uned yr ysgol a bennwyd o dan yr adran hon (h.y. yn unol â'r tabl uchod) ag addasydd y gymhareb staff-disgybl a gyfrifwyd o dan adran 3.



D.S. Os caiff y Pennaeth ei benodi'n Bennaeth ar fwy nag un ysgol ar sail barhaol, rhaid i gorff perthnasol ysgol wreiddiol y Pennaeth, neu, o dan y Rheoliadau Cydweithredu (5), y corff cydweithredol, gyfrifo grŵp y Pennaeth trwy gyfuno sgôr uned yr holl ysgolion y mae'r Pennaeth yn gyfrifol amdanynt er mwyn canfod cyfanswm y sgôr uned, sydd wedyn yn pennu grŵp y Pennaeth.



4. Penodi Arweinwyr Newydd/Newidiadau i Strwythurau Cyflogau Arweinwyr presennol – Proses Tri Cham (POB YSGOL)



Dylai’r Corff Llywodraethu ddilyn y broses tri cham wrth bennu'r cyflog ar gyfer penodiadau newydd neu ddiwygio strwythurau cyflogau presennol o ran y Pennaeth neu’r tîm arwain ehangach.



Cam 1 – Diffinio’r rôl a phennu’r grŵp Pennaeth

Cam 2 – Gosod yr ystod cyflog ddangosol

Cam 3 – Penderfynu ar y cyflog cychwynnol a’r ystod cyflog unigol



Dylai’r holl benderfyniadau a’r rhesymau drostynt gael eu cofnodi'n drylwyr ar bob cam. Rhaid i bob penderfyniad ynghylch cyflogau gael ei wneud yn unol â meini prawf gwrthrychol, er mwyn sicrhau nad oes unrhyw effaith wahaniaethol ar unrhyw grŵp o Athrawon sydd â nodwedd warchodedig benodol o dan Ddeddf Cydraddoldeb 2010.



Awgrymir bod ysgolion yn gofyn am gyngor wrth gyfrifo a chofnodi penderfyniadau ynghylch strwythur cyflogau arweinwyr. 



Cam 1 – Diffinio’r Rôl a Phennu Grŵp y Pennaeth



Ar y cam hwn, dylai’r Corff Llywodraethu ddiffinio’r swydd a nodi’r ystod cyflog gyffredinol fel canllaw i bennu’r lefel briodol o gyflog. Bydd angen i’r Corff Llywodraethu ddiffinio a nodi rôl, cyfrifoldebau ac atebolrwydd penodol y swydd, yn ogystal â’r sgiliau a’r cymwyseddau perthnasol sy’n ofynnol.



Ar gyfer swyddi Penaethiaid, bydd y Corff Llywodraethu yn neilltuo Ysgol i grŵp Pennaeth (fel y diffinnir yn 3 uchod), a fydd yn pennu’r ystod cyflog briodol fel yr amlinellir isod:



		Maint y Grŵp

		Ystod y Camau

		Ystod Cyflog

(DCAAY(C) 2020) 



		1

		L6-L18*

		£ 47,735-£ 63,508



		2

		L8-L21*

		£ 50,151-£ 68,347



		3

		L11-L24*

		£ 54,091-£ 73,559



		4

		L14-L27*

		£ 58,135-£ 79,167



		5

		L18-L31*

		£ 64,143-£ 87,313



		6

		L21-L35*

		£ 69,031-£ 96,310



		7

		L24-L39*

		£ 74,295-£ 106,176



		8

		L28-L43

		£ 81,942-£ 117,197







Ar gyfer swyddi eraill yn y grŵp arwain, dylai’r Corff Llywodraethu ystyried y modd y mae’r rôl yn cyd-fynd â strwythur arwain ehangach yr Ysgol. Ni ddylai’r ystod cyflog ar gyfer Dirprwy Bennaeth neu Bennaeth Cynorthwyol orgyffwrdd ag ystod cyflog y Pennaeth heblaw mewn amgylchiadau eithriadol.



Cam 2 – Pennu'r Ystod Cyflog Ddangosol



Ar y cam hwn, bydd angen i'r Corff Llywodraethu ystyried cymhlethdod a her y rôl yng nghyd-destun penodol yr Ysgol, a gwneud penderfyniad ynghylch cyflog yng ngoleuni hyn.



Ar gyfer swyddi Penaethiaid, disgwylir y bydd y Corff Llywodraethu fel arfer yn dod i’r casgliad bod cyfanswm y sgôr uned yn llwyr gyfleu cymhlethdod rôl y Pennaeth, a bod yr ystod cyflog berthnasol yn cynnwys lefelau priodol o dâl, yn unol â'r DCAAY(C). Bydd angen i’r Corff Llywodraethu ystyried a ddylai’r ystod cyflog ddangosol ddechrau ar isafswm grŵp y Pennaeth, neu a yw’n dymuno i'r ystod ddechrau ar lefel uwch oherwydd lefel yr her sy'n gysylltiedig â'r swydd.



Fodd bynnag, mae’n bosibl y bydd yna amgylchiadau lle ceir ffactorau ychwanegol sy’n awgrymu y dylai’r ystod cyflog ddangosol fod yn uwch na'r hyn a fyddai’n cael ei ddarparu gan y cyfrifiad sylfaenol yng Ngham 1.



Dyma rai enghreifftiau o ffactorau ychwanegol i’w hystyried (nid yw'r rhestr hon yn cynnwys pob posibilrwydd):



· Y cyd-destun a'r her a gyflwynir gan anghenion disgyblion e.e. os oes llawer o amddifadedd yn y gymuned (hawl i Brydau Ysgol am Ddim a/neu Saesneg fel Iaith Ychwanegol) neu niferoedd uchel o blant sy'n derbyn gofal neu blant ag Anghenion Dysgu Ychwanegol, ac mae hyn yn effeithio ar yr her mewn perthynas â gwella deilliannau;



· Llawer iawn o gymhlethdod a her, e.e. atebolrwydd am nifer o ysgolion neu reoli ar draws nifer o safleoedd gwasgaredig, sy’n mynd yn eithaf pell y tu hwnt i’r hyn a ddisgwylir gan unrhyw Bennaeth ysgol(ion) o faint tebyg, ac nad yw eisoes wedi’i adlewyrchu yng nghyfanswm y sgôr uned a ddefnyddiwyd yng ngham 1;



· Atebolrwydd ychwanegol nas adlewyrchwyd yng ngham 1, e.e. arwain cynghrair ysgol addysgu; a



· Ffactorau a all amharu ar allu’r ysgol i ddenu ymgeiswyr â phrofiad a chymwysterau priodol ar gyfer swyddi arwain, e.e. lleoliad, cyfrwng iaith, maes pwnc/arbenigedd a/neu lefel o gymorth gan y tîm arwain ehangach.



Gall y Corff Llywodraethu bennu'r ystod cyflog ddangosol gydag uchafswm hyd at 25% uwchlaw lefel uchaf ystod y grŵp Pennaeth perthnasol.  



Uwchlaw'r terfyn hwnnw, rhaid cael cyngor annibynnol allanol ac, os bydd y cyngor yn awgrymu bod ystod sy’n uwch na’r terfyn hwn yn briodol, rhaid i’r Corff Llywodraethu llawn lunio achos busnes, a chytuno arno.



Dylai’r Corff Llywodraethu sicrhau nad oes unrhyw beth yn cael ei gyfrif ddwywaith, e.e. o ran pethau a ystyriwyd yng ngham 1, megis cyfrifoldeb am ysgol ychwanegol a adlewyrchwyd eisoes yng nghyfanswm y sgôr uned; neu o ran defnyddio dangosyddion sy’n gorgyffwrdd, fel Prydau Ysgol am Ddim a’r premiwm disgybl.



NI DDYLAI’R Corff Llywodraethu gynyddu cyflog sylfaenol na thalu lwfans ychwanegol am gydweithio lleol rheolaidd sy’n rhan o rôl pob Pennaeth.



Ar gyfer rolau arwain eraill, mae’r broses yn eithaf tebyg. Bydd y Corff Llywodraethu yn dymuno ystyried y modd y dylai’r rolau arwain eraill gael eu pennu yn unol â’r lefel a bennwyd ar gyfer y Pennaeth, gan sicrhau bod digon o le i ddatblygu cyflog. Dylid hefyd ystyried unrhyw swyddi addysgu ac iddynt lwfansau ychwanegol.



Ar ddiwedd y cam hwn, dylai’r Corff Llywodraethu benderfynu lle yn yr ystod eang i bennu'r ystod cyflog ddangosol, gan nodi hyn yn glir wrth hysbysebu’r swydd. Dylid gwneud penderfyniad cyffredinol ynghylch safle ac ehangder yr ystod, gan sicrhau bod lle priodol i ddatblygu cyflog dros amser. 

Dylai fod trywydd archwilio clir ar gyfer pob penderfyniad a wneir, a’r rhesymau drosto. 



Disgwylir hefyd, lle y bo’n bosibl, y bydd yr Ysgol yn ymgymryd â phroses o feincnodi cyflogau cyn pennu'r ystod cyflog ar gyfer swydd Pennaeth neu swyddi arwain eraill.



Yn achos y ffactorau hynny nad oes disgwyl iddynt barhau, fel cyfrifoldeb dros dro am ysgol ychwanegol, dylid adlewyrchu’r rhain trwy lwfans yn hytrach na’u cyfuno yn yr ystod cyflog ddangosol.



Cam 3 – Penderfynu ar y cyflog cychwynnol a’r Ystod Cyflog Unigol ar gyfer penodiadau newydd



Mae’r ddau gam cyntaf yn fodd i bennu’r ystod cyflog briodol. I bob pwrpas, diben y trydydd cam yw penderfynu ar y cyflog cychwynnol ar gyfer yr unigolyn y cynigir y swydd iddo.



Ar y cam hwn, bydd y Corff Llywodraethu yn ffafrio ymgeisydd ar gyfer y swydd, a bydd yn dymuno pennu'r cyflog cychwynnol ynn ngoleuni ffactorau sy’n benodol i’r ymgeisydd, er enghraifft i ba raddau y mae’r ymgeisydd yn bodloni gofynion penodol y swydd.



Bydd yn bwysig sicrhau bod yna le i ddatblygu cyflog ar sail perfformiad dros amser.



Rhaid sicrhau bod yna drywydd archwilio clir ar gyfer unrhyw gyngor a roddir, yn ogystal â chofnod llawn a chywir o’r holl benderfyniadau a wneir, a’r rhesymau drostynt.



5. Sefydlu Ystod Cyflog uwchlaw Grŵp Pennaeth yr Ysgol (POB YSGOL)



Disgwylir y bydd yr ystod cyflog fel arfer o fewn terfynau grŵp y Pennaeth. Fodd bynnag, mewn rhai achosion, e.e. lle gall fod anhawster mawr i benodi, neu lle bydd angen cymell Pennaeth i dderbyn cyfrifoldeb am ysgol fawr iawn neu i arwain sawl ysgol fawr, gall fod yn briodol ystyried estyn yr ystod cyflog unigol. 



Mewn achosion o'r fath, gall y Corff Llywodraethu benderfynu y gall uchafswm yr ystod cyflog fod uwchlaw uchafswm grŵp y Pennaeth, hyd at 25% yn ychwanegol.



Os ystyrir bod yna amgylchiadau eithriadol sy’n gwarantu estyniad y tu hwnt i’r terfyn hwnnw, bydd achos busnes yn ofynnol. Bydd angen i’r Corff Llywodraethu geisio cyngor annibynnol allanol gan unigolyn neu gorff priodol, a all ystyried pa un a ellir cyfiawnhau mynd uwchlaw'r terfyn mewn achos penodol ai peidio.



Rhaid sicrhau bod yna drywydd archwilio clir ar gyfer unrhyw gyngor a roddir, yn ogystal â chofnod llawn a chywir o’r holl benderfyniadau a wneir, a’r rhesymau drostynt.



6. Taliadau Dros Dro i Benaethiaid (POB YSGOL)



Gall y Corff Llywodraethu ystyried tâl ychwanegol i’r Pennaeth am gyfrifoldebau a dyletswyddau ychwanegol sy’n amlwg yn rhai dros dro, neu ddyletswyddau sy’n ychwanegol at y swydd y pennwyd ei gyflog ar ei chyfer, e.e. os yw’n darparu gwasanaethau i ysgolion eraill. Yn cynnwys achosion lle caiff y Pennaeth ei benodi’n Bennaeth Dros Dro ar un neu ragor o ysgolion ychwanegol, ac nad yw hyn wedi’i gynnwys yn ffactor parhaol wrth gyfrifo’r ystod cyflog.



7. Diogelu Cyflog (POB YSGOL)



Os caiff yr Ysgol ei neilltuo i grŵp is, neu os bydd y Corff Llywodraethu yn dewis lleihau’r ystod cyflog arweinwyr, bydd gan yr aelod o staff yr hawl i gael swm wedi’i ddiogelu am hyd at dair blynedd, yn amodol ar y DCAAY(C).
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FFURFLEN ADOLYGU FLYNYDDOL AR GYFER 

PENNAETH/DIRPRWY BENNAETH/PENNAETH CYNORTHWYOL

(Medi 20___)





		Enw:

		

		Rhif Cyflogai:

		

		



		Ysgol:

		

		



		











* Pennaeth:

		Grŵp Ysgol: 	

		

		Ystod Cyflog y Pennaeth:

		£

		i 

		£









* Dirprwy Bennaeth/Pennaeth Cynorthwyol:

		Ystod Cyflog:

		£

		i

		£









		Cyflog a Phwynt ym mis Awst 20___:

		£

		Pwynt: 

		



		

Y rhesymeg a ddefnyddiwyd i bennu'r cyflog:



		



		









		Cyflog a Phwynt Diwygiedig ym mis Medi 20___:

		£

		Pwynt:

		







		

Ardystiwyd gan Gadeirydd y Llywodraethwyr/ 
y Pwyllgor Cyflogau:

		



		Ardystiwyd gan y Pennaeth: 

		

		Dyddiad:

		







* Dilëir fel sy’n briodol
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Y BROSES APELIADAU CYFLOG



Mae’r Corff Llywodraethu yn ymrwymedig i sicrhau yr ymdrinnir ag apeliadau yn erbyn penderfyniadau ynghylch cyflogau yn gyflym, yn deg ac mewn modd sy’n gyson â deddfwriaeth ar gydraddoldeb a deddfwriaeth berthnasol arall, yn ogystal â'r DCAAY(C). 



Gall athrawon, gan gynnwys Penaethiaid, apelio yn erbyn unrhyw benderfyniad mewn perthynas â’u cyflog, neu unrhyw benderfyniad arall a wneir gan y Corff Llywodraethu (neu Bwyllgor neu unigolyn sy’n gweithredu ag awdurdod dirprwyedig) sy’n effeithio ar eu cyflog.



Gall y rhesymau dros apelio gynnwys y canlynol, ymhlith rhesymau eraill.  Bod yr unigolyn neu’r Pwyllgor a wnaeth y penderfyniad:



a) wedi cymhwyso darpariaeth y DCAAY(C) yn anghywir; 

b) wedi methu ystyried y canllawiau statudol yn briodol;

c) wedi methu ystyried y dystiolaeth berthnasol yn briodol;

d) wedi ystyried tystiolaeth amherthnasol neu anghywir;

e) yn unochrog; neu

f) wedi gwahaniaethu’n anghyfreithlon fel arall yn erbyn yr athro.



Yn achos y gwrandawiad sylwadau a'r gwrandawiad apêl, mae hawl gan yr athro i gael cyd-weithiwr neu gynrychiolydd undeb llafur gydag ef.



Nid yw hon yn broses gylchol. Gall Athro ddewis mynd trwy bob un o'r tri cham, neu gall ddewis mynd yn syth i Apêl Cam 3. Os bydd unigolyn yn dymuno symud ymlaen yn syth i gam 3 o'r broses, yna fe'i cynghorir i ofyn am gyngor gan gynrychiolydd o'r Undeb Athrawon ar y cyfle cyntaf





Cam 1 – Trafodaeth Anffurfiol



Mae gan Athro sy'n anfodlon ar argymhelliad ynghylch cyflog y cyfle i drafod yr argymhelliad â'i werthuswr neu'r Pennaeth, a hynny cyn i'r argymhelliad gael ei weithredu a chyn i'r Ysgol gadarnhau'r penderfyniad. 



Os bydd yr Athro, ar ôl cael trafodaeth anffurfiol â'r unigolyn sy'n gwneud yr argymhelliad ynghylch cyflog o'r farn bod argymhelliad anghywir wedi'i wneud, gall gyflwyno ei sylwadau i Bwyllgor Cyflogau y Corff Llywodraethu (gweler Cam 2 isod).



Cam 2 – Gwrandawiad Sylwadau



1. Bydd yr Athro yn cael hysbysiad ysgrifenedig o'r penderfyniad ynghylch ei gyflog ac, os yw’n berthnasol, bydd yn cael gwybod ar ba sail y gwnaed y penderfyniad. Bydd y Pwyllgor Cyflogau yn sicrhau bod yr athro yn ymwybodol o'r broses ar gyfer cyflwyno sylwadau ac apelio yn erbyn y penderfyniad, os yw'n briodol.



2. Os bydd yr Athro yn dymuno cyflwyno sylwadau, dylai wneud hynny'n ysgrifenedig i Glerc y Llywodraethwyr cyn pen 10 diwrnod ysgol ar ôl cael gwybod am y penderfyniad. Yr Athro sydd i benderfynu a fydd yn gofyn am wrandawiad sylwadau. 



3. Bydd Clerc y Llywodraethwyr yn trefnu bod gwrandawiad sylwadau yn cael ei gynnal cyn gynted â phosibl, a fydd yn cael ei gadeirio gan y Pwyllgor Cyflogau. Efallai y bydd gofyn i'r Pennaeth fynd i'r gwrandawiad i egluro ar ba sail y gwnaed yr argymhelliad. 



4. Bydd yr athro yn cael rhwng 5 a 10 diwrnod ysgol o rybudd am y gwrandawiad sylwadau. Gall yr athro fynd i'r gwrandawiad i gyflwyno tystiolaeth, i alw ar dystion, ac i ofyn cwestiynau i'r Pwyllgor Cyflogau. 



5. Bydd y Pwyllgor Cyflogau yn penderfynu a ddylid diwygio'r penderfyniad gwreiddiol, a bydd yn ysgrifennu at yr athro i roi gwybod am y canlyniad o fewn 5 diwrnod ysgol ar ôl gwneud y penderfyniad.



6. Os bydd yr Athro yn dal i fod yn anfodlon, gall apelio yn erbyn y penderfyniad hwn cyn pen 10 diwrnod ysgol ar ôl cael y llythyr yn rhoi gwybod iddo am y canlyniad gan y Pwyllgor, a hynny trwy symud ymlaen i Gam 3 y broses.



Cam 3 – Gwrandawiad Apêl



1. Dylai'r Athro nodi'n glir yn ysgrifenedig ar ba sail y mae'n apelio yn erbyn y penderfyniad, ac yna anfon y llythyr at Glerc y Llywodraethwyr cyn pen 10 diwrnod ysgol ar ôl cael y canlyniad ysgrifenedig. 



2. Bydd Clerc y Llywodraethwyr yn trefnu bod gwrandawiad apêl yn cael ei gynnal cyn gynted â phosibl, ond fel arfer cyn pen 20 diwrnod ysgol ar ôl cael y llythyr yn rhoi gwybod iddo am yr apêl. 



3. Dylai'r athro gael rhwng 5 a 10 diwrnod ysgol o rybudd am y gwrandawiad. 



4. Dylai’r apêl gael ei chlywed gan y Pwyllgor Apeliadau Cyflogau, sy'n cynnwys o leiaf dri llywodraethwr cymwys nad oeddent yn rhan o’r penderfyniad gwreiddiol, neu os oedd y Pwyllgor Cyflogau gwreiddiol yn cynnwys mwy na thri aelod, gan yr un faint o leiaf â nifer yr aelodau ar y Pwyllgor Cyflogau hwnnw.



5. Bydd penderfyniad y Pwyllgor Apeliadau Cyflogau yn derfynol. 



6. Ymhlith y rhai y mae'n ofynnol iddynt fod yn bresennol yn y gwrandawiad apêl y mae:



· Y Cadeirydd ac aelodau eraill y Pwyllgor Apeliadau

· Yr Athro a'i gynrychiolydd neu gyd-weithiwr (os oes rhywun gyda'r Athro)

· Tystion ar gyfer ochr y cyflogai (os yw'n briodol)

· Aelod o'r Pwyllgor Cyflogau gwreiddiol, a fydd yn egluro'r rhesymau dros y penderfyniad gwreiddiol

· Tystion ar gyfer yr ochr reoli (os yw'n briodol)

· Clerc y gwrandawiad

· Yr Ymgynghorydd Adnoddau Dynol, er mwyn rhoi cyngor i'r Pwyllgor Apeliadau (yn amodol ar ddarpariaethau unrhyw Gytundeb Lefel Gwasanaeth)




Gweithdrefn enghreifftiol ar gyfer cyfarfodydd apêl ffurfiol



Bydd y Cadeirydd yn cyflwyno pawb, ynghyd â’u rôl yn y trafodion. 



· Bydd yr Athro yn cyflwyno ei achos, gan gynnwys unrhyw dystiolaeth i'w hystyried ac unrhyw dystion y mae wedi galw arnynt;

· Gall aelodau'r Pwyllgor Apeliadau Cyflogau ofyn cwestiynau i'r Athro, a gall cynrychiolydd y Pwyllgor Cyflogau ofyn cwestiynau hefyd;

· Bydd cynrychiolydd y Pwyllgor Tâl yn datgan ei achos gan gynnwys y dystiolaeth a oedd yn sail i’r penderfyniad ac unrhyw dystion i gefnogi’r achos, os yw'n briodol

· Gall aelodau'r Pwyllgor Apeliadau Cyflogau ofyn cwestiynau i gynrychiolydd y Pwyllgor Cyflogau, a gall yr Athro ofyn cwestiynau hefyd;

· Gall y ddwy ochr wneud datganiad cloi os dymunant (yr athro yn gyntaf, ac wedyn cynrychiolydd y Pwyllgor Cyflogau). Ni ellir cyflwyno tystiolaeth newydd ar y cam hwn;

· Bydd y ddau barti yn gadael y gwrandawiad. 

· Gall y Pwyllgor Apeliadau Cyflogau ofyn i'r Ymgynghorydd Adnoddau Dynol am gyngor (os yw'n berthnasol). Ar ôl i'r cyngor hwn gael ei roi, bydd yr Ymgynghorydd Adnoddau Dynol yn gadael y gwrandawiad ond gellir ei alw'n ôl i roi cyngor pellach (os yw'n berthnasol);

· Bydd y Pwyllgor Apeliadau Cyflogau yn ystyried yr holl dystiolaeth ac yn dod i benderfyniad terfynol;

· Bydd y Pwyllgor Apeliadau Cyflogau yn galw'r ddwy ochr yn ôl er mwyn rhoi gwybod i'r Athro am y penderfyniad (os yw'n aros am benderfyniad) neu, bydd yn dweud wrth y Clerc am ysgrifennu at yr Athro ar ran y Pwyllgor i'w hysbysu ynghylch y penderfyniad, a'r rhesymau drosto; a

· Bydd y Clerc yn rhoi gwybod i'r Awdurdod Lleol am y newid cyflog, os yw hynny'n briodol.
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CYFRIFO CYFLOGAU AC AMSER ATHRAWON RHAN-AMSER



Mae’n rhaid i Athro rhan-amser gael Amserlen Wythnosol Athrawon Ysgol (AWAY), ac mae’n rhaid talu cyfan o’r amserlen hon iddo. 



Mae'n rhaid i bob ysgol greu AWAY ar gyfer pob Athro. Mae'r amserlen hon yn cyfeirio at oriau sesiynau ysgol sydd wedi’u hamserlennu ar gyfer addysgu, gan gynnwys CPA ond ac eithrio amseroedd egwyl, cofrestru a gwasanaethau. 



Yna bydd Athrawon rhan-amser yn cael eu talu yn ôl eu hamser addysgu gwirioneddol, ac eithrio cofrestru, gwasanaethau ac egwyliau.



Er enghraifft:

Os yw'r diwrnod ysgol, ac eithrio cofrestru a gwasanaeth, yn para rhwng 9.00am a 12.15pm, ac eto rhwng 1.15pm a 3.30pm, gydag un egwyl 15 munud yn sesiwn y bore ac un egwyl 15 munud yn sesiwn y prynhawn, byddai'r AWAY ar gyfer Athro llawn-amser yn 25 awr. Pe bai Athro rhan-amser yn cael ei gyflogi ar gyfer y bore yn unig, gan weithio rhwng 9.00am a 12.15pm bob dydd, byddai canran yr wythnos addysgu a amserlennir yn cael ei chyfrifo’n 15 awr. Dangosir hyn isod:



		

		Sesiwn y bore

(llai egwyliau, cofrestru a gwasanaethau)

		+

		Sesiwn y prynhawn

(llai egwyliau, cofrestru a gwasanaethau)

		x

		Nifer y Diwrnodau yn yr Amserlen

		

		AWAY

		% yr AWAY



		Llawn-amser

		3 awr

		+

		2 awr

		x

		5 diwrnod

		=

		25 awr

		100%



		Rhan-amser

		3 awr

		

		

		x

		5 diwrnod

		=

		15 awr

		60%







Rhaid cynnwys Amser CPA ac Amser Rheoli wrth gyfrifo amser cyswllt dosbarth.



Amser dan Gyfarwyddyd – gall Pennaeth ddyrannu amser dan gyfarwyddyd i Athrawon rhan-amser (gydag amodau) fel cyfran o swydd gyfwerth ag amser llawn 1265. Gall Athrawon rhan-amser 'nawr gael eu cyfarwyddo i gyflenwi ar gyfer egwyliau, gwasanaethau ac amseroedd cofrestru, a hynny fel rhan o’u dyletswyddau dan gyfarwyddyd.



Ni ellir mynnu bod athrawon rhan-amser ar gael i weithio (naill ai ar gyfer dyletswyddau addysgu neu ddyletswyddau eraill) ar ddiwrnodau nad ydynt fel arfer yn gweithio. Fodd bynnag, gallant weithio trwy gydgytundeb â’r Pennaeth. Dylai unrhyw oriau ychwanegol o ganlyniad i hyn gael eu talu yn unol â chyflog arferol yr Athro.



Efallai y bydd gofyn i Athrawon rhan-amser gyflawni dyletswyddau, heblaw addysgu disgyblion, y tu allan i sesiynau'r ysgol ar y diwrnod y mae'n ofynnol i’r Athro fod ar gael i weithio fel arfer (pa un a yw’n ofynnol i’r Athro fod ar gael i weithio am y diwrnod cyfan neu am ran o’r diwrnod hwnnw fel arfer). Gall hyn fod yn rhan o'r amser dan gyfarwyddyd.
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STRWYTHUR STAFFIO YR YSGOL

(Yr Ysgol i nodi manylion isod fel sy'n berthnasol ar yr adeg y bydd y Polisi Cyflogau hwn yn cael ei fabwysiadu gan y Corff Llywodraethu)
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