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Pennod 17

Gwerthuso staff

Mae'r syniad y dylai staff gael eu gwerthuso’n rheolaidd gan eu rheolwr llinell uniongyrchol yn rhan annatod
o’r egwyddor o Reoli Adnoddau Dynol yn effeithiol. Mae hyn yn golygu y bydd cyfarfodydd rheolaidd
(unwaith bob chwe mis neu unwaith y flwyddyn) pan fydd perfformiad yr aelod staff yn cael ei ddadansoddi,
yn erbyn targedau perfformiad fel arfer. Gallai gweithiwr gael ei farnu yn 6l amrywiaeth o dasgau a
gwblhawyd: er enghraifft, nifer y cwynion, perfformiad y bobl sy’n gweithio oddi tano a rheoli cyllideb. Yn
ogystal a’r mesurau perfformiad hyn, bydd trafodaeth am anghenion hyfforddi’r gweithiwr ac archwiliad o’i
ragolygon gyrfa. Hefyd, gallai penderfyniad gael ei wneud ar enillion bonws yng nghyfweliad gwerthuso’r
aelod staff. Weithiau, mae’r termau gwerthuso perfformiad neu reoli perfformiad yn cael eu defnyddio yn lle
gwerthuso staff.

Mae gan werthuso staff ei gefnogwyr a’i feirniaid.
Mae’r cefnogwyr yn dadlau bod gwerthuso staff:

e yncymell;

¢ yn gwella perfformiad;

¢ yn galluogi gosod targedau cyflawnadwy;

¢ yn nodi anghenion hyfforddi;

¢ yn nodi potensial;

e yn caniatau i’r bobl sy’n deall y gwaith (h.y. y rheolwyr llinell) roi gwerth ar y gwaith sy’n cael ei wneud;
e yn galluogi pobl i ennill bonysau cyflawnadwy.

Mae beirniaid yn dadlau bod y system gwerthuso staff:

¢ yn gallu achosi tensiwn yn y gweithlu (yn enwedig mewn perthynas & dyrannu bonysau);

e yn rhoi gweithwyr o dan bwysau enfawr i barhau i wella eu perfformiad;

e yn rhoi gormod o bwer yn nwylo rheolwyr llinell sydd heb y gallu i ddefnyddio’r system yn effeithiol
neu, fel arall, sy’n camddefnyddio’r pwer mae’r system yn ei roi iddyn nhw.

Hefyd, gallai rolau rheolwyr wrthdaro. Ar un adeg, byddan nhw’n bobl sy’n cefnogi ac yn datblygu staff, ond
ar adegau eraill byddan nhw’n gyfrifol am geryddu a disgyblu staff.

Mae llwyddiant gwerthuso staff yn y gweithlu hefyd yn dibynnu ar weithredu ar broblemau ymbhlith staff sy’n
cael eu hamlygu — os na fydd rheolwyr yn mynd ar drywydd problemau, ac yn rhoi adborth, gall staff golli eu
cymhelliant yn gyflym. Er mwyn iddynt fod yn llwyddiannus, rhaid seilio systemau gwerthuso ar feini prawf
clir ar gyfer gwerthuso (targedau sy’n cael eu gosod, yn cael eu deall ac mae cytundeb yn eu cylch) a rhaid
hyfforddi rheolwyr i ddatrys problemau a all godi o ganlyniad i unrhyw berfformiad gwael allai gael ei amlygu
mewn gwerthusiadau. Rhaid annog gweithwyr i gymryd rhan lawn yn y system trwy siarad am eu problemau,
eu diffygion eu hunain a thrwy fabwysiadu dulliau o ddatrys problemau a gwella perfformiad.

Hunanasesu yw’r broses o gael y gweithiwr i wneud y canlynol:

e myfyrio’n feirniadol ar ei berfformiad ei hun;
e cofnodi ei gynnydd;
e awgrymu targedau ar gyfer y dyfodol.



Efallai mai budd pwysicaf hunanasesu yw bod y broses yn annog hunanfyfyrio: ‘Ydw i’'n gwneud y swydd orau
y gallaf i a sut gallwn i wella?’

Mae asesu cyfoedion yn cyfeirio at y broses o gael gweithwyr sydd a lefel debyg o gyfrifoldebau i roi sylwadau
beirniadol ar berfformiad cydweithiwr ac efallai awgrymu dulliau o wella. Mae’r dull hwn yn helpu gweithwyr
i ddysgu oddi wrth ei gilydd a gallai hyn fod yn llai beirniadol (ysgafnach) na gwerthusiad gan reolwyr.

Mae hyn yn ddefnyddiol pan fydd angen gwerthuso grwpiau mawr a gallai fod yn fuddiol oherwydd bod
gweithwyr yn cymharu eu perfformiad a pherfformiad eu cydweithwyr yn naturiol.

Gwerthuso 360 gradd

Mewn gwerthusiadau 360 gradd, mae’r aelod staff sy’n cael ei werthuso yn cael adborth gan bobl (rhai sydd
wedi’u henwi neu rai dienw) sydd a safbwyntiau sy’n cael eu hystyried yn ddefnyddiol ac yn berthnasol.
Gallai hyn ddod oddi wrth staff neu randdeiliaid eraill sydd mewn sefyllfa i gyflwyno barn ar berfformiad

— cydweithwyr, rheolwyr llinell, staff iau, aelodau tim, cwsmeriaid a chyflenwyr. Hefyd, gallai gynnwys
hunanasesu er mwyn rhoi gwerthusiad llawn o’r unigolyn. Dylai’r dull roi darlun cyflawn (360 gradd)

o berfformiad a gallai helpu busnes pan fydd yn gwneud penderfyniadau mewn perthynas a dyrchafu
unigolion.
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