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Eitem Agenda 10

Adroddiad i'r: Cyngor Sir
Dyddiad y Cyfarfod: 25 Chwefror 2014

Aelod/Swyddog Arweiniol: Cynghorydd Barbara Smith

Awdur yr Adroddiad: Linda Atkin, Pennaeth Adnoddau Dynol
Teitl: Polisi Ymddeoliad Hyblyg
1. Am beth mae’r adroddiad yn s6n?

Mae gan Aelodau’r Cynllun Pensiwn Llywodraeth Leol hawl i wneud cais am ymddeoliad hyblyg.
Mae hyn yn golygu y gall gweithiwr dros 55 oed wneud cais | newid natur a dwyster eu gwaith a
derbyn eu pensiwn tra’n parhau i weithio a derbyn cyflog. Pwrpas ymddeoliad hyblyg yw
hwyluso’r symudiad graddol tuag at ymddeoliad. Mae'r adroddiad hwn yn argymell sut y dylai
Cyngor Sir Ddinbych ymateb i geisiadau o'r fath.

2. Beth yw'r rheswm dros lunio’r adroddiad hwn?

Mae trafodaethau ar Bolisi Ymddeoliad Hyblyg wedi bod yn mynd ymlaen ers dros 12 mis. Mae'r
undebau llafur a rheolwyr yn cytuno ar argymhelliad a) bod gostyngiad lleiaf mewn oriau neu
gyflog 0 20% yn cael ei gyflwyno. Fodd bynnag, ni fu'n bosibl dod i gytundeb ar elfen b) ynglyn
ag uchafswm hyd amser rhwng caniatdu Ymddeoliad Hyblyg ac ymddeol.

Mae’r CBYLI wedi ystyried y cynigion yn ffurfiol ar dri achlysur ac er gwaethaf trafodaethau manwl
ni fu’'n bosibl dod i gytundeb gyda chynrychiolwyr yr Undebau Llafur. Cytunodd cyfarfod diwethaf y
CBYLI i gyfeirio'r cynigion i'r Cyngor gydag argymhelliad i fabwysiadu er gwaethaf y methiant hwn
i gytuno.

3. Beth yw'r Argymhellion?

Cytunodd Aelodau’r CBYLI fod y Polisi Ymddeoliad Hyblyg diwygiedig yn cael ei gyfeirio at y
Cyngor gydag argymhelliad i'w fabwysiadu.

a) Cyflwyno lleiafswm gostyngiad — Dylai'r lleiafswm fod yn gyfystyr a lleiafswm o 20% naill ei
mewn oriau neu gyflog.

b) Cyflwyno cynllun ymddeol gyda’r gweithiwr a fydd yn rhoi dyddiad pendant ar gyfer pryd
fydd y gweithiwr yn ymddeol yn llawn. Dylai'r dyddiad ymddeol pendant fod o fewn 24 mis i
ddyddiad yr ymddeoliad hyblyg gyda’r dewis i adolygu hwn ar ddiwedd y cyfnod ac ymestyn
am 12 mis arall mewn amgylchiadau eithriadol os yw hyn yn bodloni anghenion y busnes
a'r unigolyn.
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4. Manylion yr adroddiad.

Mae’r cyfle Ymddeoliad Hyblyg yn y Cynllun Pensiwn Llywodraeth Leol yn rhoi'r hawl i weithwyr
wneud cais am newid natur a dwyster eu gwaith a derbyn buddiannau pensiwn cronedig tra bént
yn parhau i weithio a chronni rhagor o fuddiannau yn y cynllun. Gall y newid fod naill ai 'w horiau
neu eu tal.

Mae hyn yn golygu y gall gweithiwr wneud cais i leihau eu horiau a chael mynediad at eu pensiwn
a chael cyfandaliad tra'n parhau i weithio a pharhau i dderbyn eu cyflog priodol. A thrwy hynny,
bydd gweithwyr ar ymddeoliad hyblyg yn cael eu pensiwn a’u cyflog tra'n parhau i weithio.

Fodd bynnag, nid oes unrhyw ganllawiau i fesur y newid hwn ac o ganlyniad mae gweithwyr wedi
cael mynediad at eu buddiannau pensiwn gydag ychydig iawn o newid i'w horiau gwaith neu
ostyngiad yn eu cyflog. Mae hyn wedi arwain at rai gweithwyr yn lleihau eu hwythnos waith gan
un awr, yn cael mynediad at eu pensiwn a gwneud lleihad minimal mewn oriau neu dal, sy'n
golygu nad oes unrhyw ystyriaeth ystyrlon o drawsnewid i ymddeoliad a gall beri problemau i
reolwyr wrth gynllunio capasiti i gwrdd & gofynion darparu gwasanaethau.

Roedd yr Uwch Dim Arweinyddiaeth o’r farn fod angen rhagor o eglurdeb a chysondeb, yn
enwedig mewn perthynas & lefel briodol y gostyngiad a’r dull o gynllunio trawsnewidiad i
ymddeoliad i'w galluogi i gynllunio eu gweithlu. Roedd gan yr Uwch Dim Arweinyddiaeth bryderon
hefyd y dylai fod dull gweithredu mwy cyson ledled yr awdurdod.

Cynhaliwyd adolygiad a bu trafodaethau’n mynd ymlaen gyda nod cyffredinol y polisi mewn golwg
— system gogyfer & hwyluso llwybr gweithwyr tuag at ymddeoliad heb amharu ar ddarparu
gwasanaeth.

Cynigiwyd gwneud dau newid er mwyn bodloni’r egwyddor hon:

a. Cyflwyno gostyngiad lleiaf — dylai'r gostyngiad hwn gyfateb i leiafswm o 20% o ostyngiad
naill ai mewn oriau neu dal.

b. Cyflwyno cynllun ymddeol gyda'r gweithiwr a fydd yn rhoi dyddiad pendant lle bydd vy
gweithiwr yn ymddeol yn llawn. Dylai'r dyddiad ymddeol pendant fod o fewn 24 mis i
ddyddiad yr ymddeoliad hyblyg gyda’r dewis i adolygu hwn ar ddiwedd y cyfnod am 12 mis
arall mewn amgylchiadau eithriadol os yw hynny'n bodloni anghenion y busnes a'r
unigolyn.

Daethpwyd i gytundeb ynglyn & gosod lleiafswm wrth leihau oriau neu gyflog. Fodd bynnag, nid
yw'r undebau llafur yn cefnogi’r syniad o gynllun ymddeol gan eu bod o'r farn y byddai hynny’n
groes i Reoliadau Cynllun Pensiwn Llywodraeth Leol ac i'r Ddeddf Cydraddoldeb.

Mae hyn wedi cael ei wirio gyda’r Gweinyddwyr Pensiwn, ein Hadran Gyfreithiol ac ACAS. Y
cyngor a roddir yw bod y rheoliadau oed wedi cael gwared ar yr hawl i gael oed ymddeol statudol
o fewn y sefydliad. Fodd bynnag, nid ydym yn gweithredu oedran ymddeol statudol ar gyfer yr
holl staff, yn hytrach rydym yn cytuno ar oedran ymddeol ar gyfer staff ar sail unigol os ydynt yn
dymuno dilyn ymddeoliad hyblyg. Os nad yw gweithiwr yn dymuno ymrwymo i oedran ymddeol,
yna bydd y gweithiwr yn gallu, os ydynt yn dymuno gwneud cais am weithio hyblyg heb gael
mynediad at eu buddion pensiwn.

Mae’r undebau llafur yn gofyn i ni adlewyrchu’r Cynllun Ymddeoliad Hyblyg Athrawon a chaniatau
hyd at 5 mlynedd i weithiwr cyn y bydd yn ofynnol iddynt ymddeol yn llawn. Fodd bynnag, mae'r
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cysyniad o gytuno ar ddyddiad ymddeol ar sail unigol yr un fath pa un a yw'n 2 flynedd neu 5
mlynedd ac felly, mae hyn yn gwrth-ddweud dadl yr undebau llafur ei fod yn groes i'r Ddeddf
Cydraddoldeb.

Mae trafodaethau gyda'r undebau llafur wedi bod ar y gweill ers mis Hydref 2012 ac wedi bod i'r
CBYLI dair gwaith. Er bod y Cyngor wedi cynyddu’r nifer o flynyddoedd ar gyfer cynllun ymddeol
o 1 - 2 gyda'r posibilrwydd o 3, ni fu unrhyw symudiad ar ran yr Undebau Llafur ar y mater
penodol hwn.

Cyn y CBYLI ym mis Hydref mae'r undebau llafur wedi cyflwyno dau opsiwn mewn perthynas &
chyflwyno cynllun ymddeol.

a. Cyflwyno cyfnod o 5 mlynedd neu amrywio’r cyfnod mewn camau fel sydd wedi'i amlinellu

yn (b)

b. o dan 60 oed 5 mlynedd
61 4 blynedd
62 3 blynedd
63+ 2 flynedd

Ar 6l ystyried cynnig yr Undebau Llafur, nid oedd rheolwyr y Cyngor yn ystyried yr un o'r rhain fel
opsiwn hyfyw gan fod unrhyw gyfnod mwy na dwy flynedd yn amser hir unwaith y bydd rhywun
wedi gwneud y penderfyniad i ymddeol a gall beri problemau i reolwyr o ran cynllunio gweithlu ac
o bosibl gael effaith ar ddarparu gwasanaeth. Mae ACAS yn cefnogi'r safbwynt hwn ac yn
cynghori y dylai’r cyfnod fod cyn fyrred & phosibl ac o bosibl bod dwy flynedd yn rhy hir.
Rhesymeg ACAS dros ddweud hyn yw oherwydd po fwyaf y cyfnod, po fwyaf tebygol y bydd
amgylchiadau personol y gweithiwr yn newid. Byddai’'n fwy buddiol felly i'r gweithiwr pe bai'r
cyfnod yn fyrrach. Hefyd, roeddem yn pryderu bod y dull fesul cam o dan opsiwn b) o bosibl yn
wahaniaethol gan ei fod yn gysylltiedig ag oedran.

Egwyddor Ymddeoliad Hyblyg yw caniatau i weithwyr leihau eu horiau gwaith neu leihau dwysedd
eu gwaith i baratoi ar gyfer eu hymddeoliad llawn. Ar yr un pryd maent yn cael mynediad at eu
hawliau pensiwn ac yn parhau i dderbyn y cyflog priodol ar gyfer yr oriau a'r swydd maent yn
wneud. Mae hyn yn llawer mwy buddiol yn ariannol na dim ond gofyn i leihau eu hwythnos waith
gan eu bod yn derbyn eu pensiwn, cyfandaliad ac yn parhau i dderbyn cyflog.

Sefyllifa gychwynnol y rheolwyr oedd gweithredu cyfnod o flwyddyn. Cynyddodd hyn i ddwy
flynedd ac yna yn y CBYLI ym mis Hydref, er mwyn cyrraedd sefyllfa y cytunwyd arni, dywedodd
rheolwyr eu bod yn barod i ystyried cynyddu'r cyfnod hwn i 3 blynedd. Ymatebodd yr undebau
llafur i'r cynnig hwn gyda’r farn gyffredin y dylai'r holl staff gael eu trin yr un fath. Gan fod athrawon
yn cael 5 mlynedd teimlwyd yn gryf y dylent hefyd gael cynnig y cyfnod hwn. Gwrthododd yr
Undeb Llafur i drafod ymhellach ar y pwynt hwn.

Mae Athrawon dan rwymedigaeth Telerau ac Amodau Cenedlaethol. Mae'r Cynllun Pensiwn
Llywodraeth Leol yn caniatdu pwerau dewisol y gellir eu cymhwyso i Ymddeoliad Hyblyg, h.y.
gallwn benderfynu a oes gennym Gynllun Ymddeol Hyblyg a'r modd mae'n cael ei gymhwyso.

Os nad yw elfen b) o’r polisi'n cael ei fabwysiadu, yna ni fydd rheolwyr yn gallu blaengynllunio a
chefnogi trosglwyddo staff i ymddeoliad, gan arwain at sefyllfa lle nad yw Ymddeoliad Hyblyg yn
cael ei ganiatau. Bydd hyn yn arwain at ddefnydd anghyson o’r Polisi Ymddeoliad Hyblyg a diffyg
cymhelliad y gweithwyr sydd wedi rhoi blynyddoedd o wasanaeth. Mae rheolwyr angen dwy elfen
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o’r polisi i allu gwneud penderfyniadau am eu gweithlu, o ystyried yr hinsawdd ansicr rydym yn
gweithio ynddo ar hyn o bryd.

Am resymau a eglurwyd uchod, nid yw rheolwyr y Cyngor yn ystyried 5 mlynedd yn opsiwn hyfyw
ac felly gan nad oes symudiad ar ran yr undebau llafur, mae’r partion wedi methu a dod i
gytundeb ar y mater hwn.

Mae copi o'r polisi arfaethedig ynghlwm yn Atodiad 1 ac mae wedi’i gyflwyno yn y fformat newydd
a fabwysiadwyd gan Cyswillt AD ar gyfer polisiau a gweithdrefnau.

5. Sut mae'r penderfyniad yn cyfrannu at y Blaenoriaethau Corfforaethol?

Bydd cytuno ar a gweithredu polisi diwygiedig yn galluogi'r Cyngor i reoli ei weithlu yn y dyfodol er
mwyn cyflawni’'r blaenoriaethau corfforaethol.

6. Beth fydd hyn yn ei gostio a sut y bydd yn effeithio ar wasanaethau eraill?
Ni fydd unrhyw gostau ychwanegol gyda'r cytundeb a’r gweithredu.

Bydd hyn yn effeithio ar yr holl wasanaethau o fewn y Cyngor gan y bydd angen iddynt
gydymffurfio &'r polisi diwygiedig i leihau unrhyw risg.

7. Beth yw prif gasgliadau’r Asesiad o Effaith ar Gydraddoldeb a gynhaliwyd am y
penderfyniad? Dylid cynnwys yr Asesiad o Effaith ar Gydraddoldeb a gwblhawyd fel
atodiad i’r adroddiad.

Mae copi o'r Asesiad o Effaith ar Gydraddoldeb wedi’i atodi yn Atodiad 2 er gwybodaeth.
8. Pa ymgynghoriadau a gynhaliwyd gydag Archwilio ac eraill?

Mae'r newidiadau i'r polisi wedi’'u dosbarthu ar gyfer ymgynghori gydag Uwch Dim Rheoli'r Cyngor
ac Undebau Llafur cydnabyddedig ac mae’r sefyllfa bresennol yn cael ei hamlinellu uchod. Mae
wedi cael ei drafod yn y CBYLI ar dri achlysur lle nad oedd aelodau’r CBYLI yn cefnogi sefylifa’r
Undeb Llafur a chytunwyd y dylai'r polisi gael ei gyfeirio at y Cyngor gydag argymhelliad i
fabwysiadu.

9. Datganiad y Prif Swyddog Cyllid

Nid oes unrhyw oblygiadau cost arwyddocaol yn deillio o'r newidiadau arfaethedig i'r polisi
ymddeoliad hyblyg. Lle mae cost i'r cyngor, mae'n annhebygol y byddai'r cais yn cael ei
gymeradwyo oni bai bod rheswm busnes gwirioneddol dros wneud hynny. Mae mesurau wedi
cael eu rhoi ar waith i sicrhau bod y rhain yn cael eu cymeradwyo gan y Prif Swyddog Cyllid a'r
Pennaeth Adnoddau Dynol a fydd yn herio unrhyw gostau ac yn monitro'r sefylifa gyffredinol.

10. Parisgiau sy’n bodoli ac a oes unrhyw beth y gallwn ei wneud i'w lleihau?
Bydd y newidiadau arfaethedig yn delio gyda’r risg o weithredu’r polisi'n anghyson a chanfyddiad
y cyhoedd fod modd i weithwyr gael mynediad at eu buddion pensiwn gyda phrin unrhyw newid yn

eu cytundebau.

11. Pwer i wneud y Penderfyniad
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Pwer i wneud y penderfyniad yw a112 Deddf Llywodraeth Leol 1972
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Mae tudalen hwn yn fwriadol wag
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Appendix 1

FLEXIBLE RETIREMENT SUPPORTING TEXT
1. What is Flexible Retirement?

Flexible retirement is where an employee over the age of 55, has the right to request
to change the nature and intensity of their work and receive accrued pension
benefits whilst continuing in employment and building up further benefits in the
scheme. The underlying principle of flexible retirement is to ease the employee into
retirement through either working less hours or receiving less pay. This reduction
should equate to a minimum of 20% reduction in either hours or pay.

This reduction will be for the duration of the current contract and cannot
subsequently be increased.

It is also essential that as part of the process, a retirement plan is agreed with the
employee which will give a definitive date at which the employee will take full
retirement. The definitive retirement date should be no later than 24 months from the
date of flexible retirement with the option to have this reviewed at the end of the
period and extended for a further 12 months if this meets the needs of the business
and the individual.

For employees who have already been granted flexible retirement, managers should
have a discussion with them to understand their future plans and agree a definitive
retirement date within 24 months with the option to have this reviewed at the end of
the period and extended for a further 12 months if this meets the needs of the
business and the individual.

The changes proposed to facilitate a flexible retirement must meet the needs of the
service and is therefore at the manager’s discretion. Although the employee has the
right to request a change in their working hours or grade in order to facilitate flexible
retirement there is no obligation on the manager to grant it.

Where there is a cost to the council, it is unlikely that the request would be approved
unless there is a real business reason for doing so.

Although the pension scheme retirement date remains at age 65, emEonees will be
able to join or remain in the scheme until the day before their 75" birthday and
continue to accrue membership. However, payments of benefits must commence
before the employee reaches 75.

An employee wishing to apply for flexible retirement must in the first instance make a
request to their manager in writing expressing an interest in flexible retirement.

2. Benefits Payable for flexible retirement

Employees will be entitled to their accrued pension and lump sum subject to an
actuarial reduction. Employees who were contributing to the scheme prior to 30"
September 2006, may have some protection if they take flexible retirement between
the age of 60 and 65. However, if they retire between 55 and 59 their pension

Prepared by HR Direct
December 2012 amended February 2014
Version 3

Page 1 of 2 Tudalen 9



Appendix 1

benefits will still be reduced to reflect the early payment. The council will not waive
this reduction.

3. What costs are associated with flexible retirement?

There may be a cost associated with the early release of pension for some
employees who were contributing to the scheme prior to 30" September 2006. For
such cases, it means that the employing department will have to fund the full cost of
the strain on the pension fund. This will be determined by the completion of the
Viability Sheet - link to viability form

Where there is a cost to the council, it is unlikely that the request would be approved
unless there is a real business reason for doing so.

4. Manager meets with employee to discuss request & retirement plan

The manager needs to understand what change the employee is requesting in order
to facilitate the flexible retirement. It is important that the manager discusses with
the employee when their definitive retirement date is going to be. The definitive
retirement date must be no later than 24 months from the date of flexible retirement.

5. Manager requests pension estimate and associated costs — /ink to form

6. On receipt of pension figures manager to consider whether the request is
viable

In considering whether to approve the request or not, the manager needs to consider
whether it is both:

a) Financially viable. If there is cost associated with the flexible retirement it
is unlikely that it would be approved unless there is a real business reason
for doing so. In determining if there is a real business reason for agreeing
to the request, the manager needs to consider the cost of the pension
strain (if applicable).

b) Operationally viable. The manager needs to consider whether the
changes proposed can be implemented within the service taking into
account the impact on service delivery.

7. Confirm in writing and give right of appeal — link to standard letter

8. Appeal to be dealt with in accordance with Corporate Appeal Process — link
to Corporate Appeals Process

9. Develop Business case showing pension strain, 3 year forecast and
retirement plan — link to Business Case Template

10. Panel to be made up of Head of Finance and Head of HR. — The panel is
responsible for approval all applications for flexible retirements, whether there is a
cost involved or not.

11. HR Direct to follow retirement administration process — link to administration

process

Prepared by HR Direct
December 2012 amended February 2014
Version 3
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CYNGOR
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v COUNTY égOUNCIL

Flexible Retirement Policy
23/09/13

Equality Impact Assessment




Flexible Retirement Policy
Contact: Linda Atkin, Head of HR

Updated: 23/09/13

1.  What type of proposal / decision is being assessed?

| A new or revised policy

2. What is the purpose of this proposal / decision, and what
change (to staff or the community) will occur as a result of its
implementation?

The purpose of the change is to provide a consistent way of dealing with flexible
retirement across the council. The proposed changes are:

a. Introduction of a minimum reduction - This reduction should equate to a
minimum of 20% reduction in either hours or pay.

b. Introduction of a retirement plan with the employee which will give a
definitive date at which the employee will take full retirement. The definitive
retirement date should be no later than 24 months from the date of flexible
retirement with the option to have this reviewed at the end of the period and
extended for a further 12 months if this meets the needs of the business and the
individual.

3. Does this proposal / decision require an equality impact

assessment? If no, please explain why.
Please note: if the proposal will have an impact on people (staff or the
community) then an equality impact assessment must be undertaken

<If no, briefly summarise the reasons for this decision here,
and skip ahead to the declaration at the end>

4. Please provide a summary of the steps taken, and the
information used, to carry out this assessment, including any

engagement undertaken
(Please refer to section 1 in the toolkit for guidance)

An assessment has been undertaken against the protected charachteristics and
the impact of the proposed changes on them using an EIA assessment form.

Tudalen 14
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5.  Will this proposal / decision have a positive impact on any of
the protected characteristics (age; disability; gender-
reassighment; marriage and civil partnership; pregnancy and

maternity; race; religion or belief; sex; and sexual orientation)?
(Please refer to section 1 in the toolkit for a description of the protected
characteristics)

It will provide a positive impact across all protected charachteristics as there will
be a consistent application of the flexible retirement policy across the council.

6.  Will this proposal / decision have a disproportionate negative
impact on any of the protected characteristics (age; disability;
gender-reassignment; marriage and civil partnership;
pregnancy and maternity; race; religion or belief; sex; and
sexual orientation)?

No as the policy is open to all employees who meet the qualifying criteria set out
in legislation.

7. Has the proposal / decision been amended to eliminate or
reduce any potential disproportionate negative impact? If no,
please explain why.

No changes have been made as no disproportionate negative
impact was identified.

8. Have you identified any further actions to address and / or
monitor any potential negative impact(s)?

<If yes please complete the table below. If no, please explain

here>
<Please describe> <Enter Name> <DD.MM.YY>
<Please describe> <Enter Name> <DD.MM.YY>
<Please describe> <Enter Name> <DD.MM.YY>
<Please describe> <Enter Name> <DD.MM.YY>
<Unrestrict editing to insert additional rows> <Enter Name> <DD.MM.YY>

0. Declaration
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Every reasonable effort has been made to eliminate or reduce any potential
disproportionate impact on people sharing protected characteristics. The actual impact
of the proposal / decision will be reviewed at the appropriate stage.

| [<DD.MM.YY> |

Linda Atkin 23/09/13

Please note you will be required to publish the outcome of the equality impact
assessment if you identify a substantial likely impact.
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