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Pennod 20

Cymbhelliant

Mae damcaniaeth cymhelliant yn archwilio’r syniadau gwahanol sy’n cynnig dulliau a thechnegau gwahanol
o sicrhau’r perfformiad gorau gan y gweithlu. Mae’r syniadau hyn wedi esblygu neu wedi cael eu cynnig yn
ystod y ganrif ddiwethaf,. Mae cymhelliant effeithiol yn creu’r awydd a’r egni i gyflawni tasgau sy’n rhan o
swydd i’r safon uchaf posibl. Mae cymhelliant yn creu ymrwymiad i’r swydd a’r cyflogwr.

Mae’r syniadau a’r damcaniaethau cymhelliant canlynol yn cynnig athroniaethau gwahanol (sy’n gorgyffwrdd
weithiau) ar gyfer creu gweithlu wedi’i gymell:

Damcaniaeth rheoli gwyddonol Taylor

Mayo ac arbrofion Hawthorne

Hierarchaeth anghenion Maslow

Damcaniaeth dau ffactor Herzberg

Damcaniaethau disgwyliad Vroom, Porter a Lawler

Datblygwyd y syniad o astudiaeth waith neu astudiaeth ‘amser a symud’ (time and motion) gan Frederick
Winslow Taylor, a ysgrifennodd ar ddiwedd y bedwaredd ganrif ar bymtheg a dechrau’r ugeinfed ganrif.
Roedd ymchwiliadau Taylor i’r ffordd yr oedd swyddi’n cael eu cyflawni yn cynnig ffordd iddo rannu tasgau yn
ol eu helfennau sylfaenol. Yna, roedd yn gallu cynllunio swyddi fel bod tasgau’n cael eu cyflawni mewn ffordd
mor syml ac effeithlon a phosibl.

Ym marn Taylor, gall gweithwyr gynhyrchu mwy o allgynnyrch os caiff y cyfrifoldeb am wneud penderfyniadau
a chynllunio ei ddileu. Ni ddylai gweithwyr orfod meddwl, dim ond gwneud. Roedd ei arsylwadau hefyd yn
awgrymu mai dull cyson gan weithwyr oedd y ffordd orau o gyflawni hyn. Ym mhob gweithle, dadleuodd y
dylai’r dulliau a ddefnyddir gan y gweithwyr mwyaf effeithlon gael eu defnyddio gan bob gweithiwr. Felly,
dylai gweithwyr gael eu hyfforddi i weithio yn unol &’r model a ddefnyddir gan y rhai hynny sy’n cynhyrchu’r
allgynnyrch mwyaf. Mae’r syniad hwn o reoli gwyddonol yn defnyddio’r hyn sy’n cael ei alw yn ddull ‘sy’n
canolbwyntio ar dasg’ o reoli gweithwyr. Mae hyn yn golygu bod y gweithwyr yn cael eu hystyried yn
‘beiriannau’ ar gyfer cyflawni tasgau yn unig.
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Roedd syniadau Taylor ar reoli gwyddonol yn seilio cymhelliant ar wobrwyon ariannol. Mae sawl factor yn
nodweddion ar reoli gwyddonol yn y gweithle, sef:

o caiff gweithwyr eu talu am gyflawni tasgau penodol — ni chant eu talu am feddwl;

e cant eu talu am lefel yr allgynnyrch sy’n cael ei gynhyrchu; mae hyn yn cynnwys talu cyfradd yn 6l y
gwaith (piece-rate payments);

e ceir hierarchaeth uchel mewn sefydliadau, heb lawer o gyfle i gyfathrebu a lefelau uwch;

e disgwylir i’r holl weithwyr ddefnyddio’r dull gorau (mwyaf effeithlon) o weithio;

¢ caiff gweithwyr eu goruchwylio’n agos a chaiff perfformiad ei fonitro.

Yn 6l Taylor:

‘...yr hyn y mae’r gweithwyr ei eisiau gan gyflogwyr yn anad dim yw cyflogau uwch: yr hyn y mae cyflogwyr ei
eisiau fwyaf gan weithwyr yw costau llafur isel wrth weithgynhyrchu.’

Credai Taylor mai rheoli gwyddonol oedd y ffordd orau o gyflawni hyn. Arweiniodd ei ddulliau at gynnydd
mawr mewn cynhyrchedd ac roeddent yn sail i'r technegau masgynhyrchu a ddefnyddiwyd gan Henry Ford a
llawer o rai eraill. Erbyn hyn, wrth gwrs, rydym yn sylweddoli nad gweithgynhyrchu trwy lafur cost isel yw’r
unig ffordd o lwyddo o reidrwydd, a rhoddir llawer mwy o bwyslais ar ansawdd. Er hynny, mae yna le i reoli
gwyddonol o hyd. Mae syniadau Taylor yn dal i gael eu defnyddio heddiw pan fydd cystadleugarwch mewn
diwydiannau llafur-ddwys yn dibynnu ar gadw costau mor isel a phosibl. Ystyriwch gadwyni bwyd cyflym,
gyda’u llawlyfrau 100 tudalen ar sut i baratoi byrgyr, heb lawer o gyfrifoldeb neu ddim cyfrifoldeb o gwbl ar
y gweithiwr heblaw am gynnal lefel allgynnyrch. Mae llawer o gadwyni bwyd cyflym byd-eang yn defnyddio
dull rheoli gwyddonol trwy gynhyrchu’r un cynnyrch ar strydoedd mawr ar draws y byd.

Gweithiodd Elton Mayo a’i dim ar ddiwedd y 1920au a dechrau’r 1930au yn ffatri’r Cwmni Trydan Cyffredinol
yn Hawthorne. Roeddent yn ceisio datblygu egwyddorion gwyddonol Taylor trwy wneud astudiaeth
ymchwiliol yn y gweithle. Fodd bynnag, trwy eu gwaith, gwnaethant ddarganfod y gallai deinameg grwp

fod yn bwysicach nag unrhyw fath o gymhelliant ariannol wrth bennu patrwm gwaith ac arferion gweithio.
Dangosodd y gwaith ymchwil hwn hefyd fod y ffordd y caiff grwpiau o bobl eu trin, a’r ffordd y disgwyliant
gael eu trin, yn effeithio ar y ffordd y maent yn gweithio.

Nod yr astudiaeth oedd sefydlu effaith amodau gwaith gwahanol ar gynhyrchedd gweithwyr. | ddechrau,
archwiliodd Mayo effaith newidiadau yn amgylchedd vy ffatri, fel goleuo a lleithder. Yna, aeth ymlaen i

astudio effaith newidiadau mewn trefniadau cyflogaeth fel egwyliau, oriau ac arweinyddiaeth gan reolwyr.

Ei brif gasgliad oedd bod y farn gyffredinol ar y pryd, sef bod pobl yn mynd i’r gwaith i ennill arian yn unig,

yn wallus. Roedd gwaith yn golygu llawer mwy i bobl nag ennill arian yn unig. Yn gyntaf, gweithgaredd grwp
ydoedd, lle’r oedd pobl eraill a’'u hymddygiad yn effeithio ar ba mor dda yr oedd pobl yn gweithio. Roedd

y gydnabyddiaeth yr oedd pobl yn ei derbyn yn effeithio mwy ar eu moral a’u cynhyrchedd na’r amodau yr
oeddent yn gweithio ynddynt. Cyflawnwyd y cynnydd mewn cynhyrchedd yng ngolwg chwilfrydig yr arsylwyr;
nid oherwydd bod yr amodau’n gwneud i’r gweithwyr deimlo’n dda ond oherwydd bod y gweithwyr yn
teimlo eu bod yn cael eu gwerthfawrogi.



cbog
wjec
O ganlyniad i'r arbrofion, awgrymodd Mayo fod cymhelliant yn y gwaith yn cael ei hyrwyddo gan ffactorau
fel:
e mwy o gyfathrebu;
e gwell gwaith tim;
¢ dangos diddordeb mewn pobl eraill;
e cynnwys pobl eraill wrth wneud penderfyniadau;
e sicrhau lles pobl eraill;
e gwneud gwaith yn ddiddorol a heb fod yn ailadroddus.

Datblygodd yr Ysgol Perthnasoedd Dynol ar gymhelliant a rheolaeth o ganlyniad i waith Mayo. Mae dilynwyr
yr ysgol rheoli hon o’r farn bod gweithwyr a rheolwyr yn grwpiau sy’n rhyngweithio. Cyn belled ag y bo’r
math o ryngweithio wedi’i deilwra i ddeinameg pob grwp, bydd y berthynas ryngweithiol hon o fudd i’r
busnes. Mae cyfathrebu’n cael ei weld yn elfen bwysig erbyn hyn — sef egluro pwysigrwydd rolau gweithwyr a
gwrando ar eu safbwyntiau.

Mae deinameg grwp yn chwarae rhan bwysig iawn yn y gweithle heddiw. Mae rheolwyr wedi darganfod bod
grwpiau bach gydag arweinwyr effeithiol yn fodd o drawsffurfio arferion gweithio mewn sefydliadau. Mae
gwaith tim yn rhoi’r cyfle i chwalu hierarchaethau traddodiadol ac yn caniatdu i bob gweithiwr deimlo’n rhan
o grwp gwaith bach, sydd wedi’i gymell i gyflawni yn ei ran ei hun o’r busnes. Mae’n rhaid i reolwyr sy’n
dymuno cael y budd mwyaf o fanteision yr Ysgol Perthnasoedd Dynol ddatblygu dulliau addasol. Mae hyn

yn golygu bod rhaid iddynt ddysgu trin grwpiau gwahanol o weithwyr mewn ffyrdd gwahanol. Rhaid iddynt
ddefnyddio ymagweddau, dulliau cymhellol a systemau cyfathrebu sy’n gweddu i anghenion pob grwp yn eu
cyfundrefn.
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Hierarchaeth anghenion Maslow

Mae gan bawb anghenion. Mae’n debyg mai’r anghenion sylfaenol yw cynhesrwydd, bwyd, dillad a lloches.
Roedd angen yr anghenion sylfaenol hyn arnom i oroesi yn y gorffennol, ac am filoedd lawer o flynyddoedd
dyna oedd y cyfan y gallai’r rhan fwyaf o bobl obeithio amdano. Mae dynion a menywod y byd gwaith
modern yn wahanol iawn. Dadleuodd Abraham Maslow, seicolegydd Americanaidd a weithiodd yn ystod
canol yr ugeinfed ganrif, fod gennym ni i gyd hierarchaeth anghenion. Cynigiodd ein bod ni i gyd yn dymuno
cyflawni lefel uchaf yr hierarchaeth hon. Fodd bynnag, mae’n rhaid i’'r anghenion lefel isaf fod wedi’u
sefydlu’n gadarn cyn i ni allu cyrraedd y lefel uchaf.

AR
AR
A
AR
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Bodloni’r anghenion

Yr hyn y mae ei angen ar weithwyr Sut mae cyflogwyr yn bodloni anghenion

Cyrraedd nodau
personol,
hunanfynegiant

Dyrchafiad, rheolaeth dros swydd,

Hunan-sylweddoli grymuso, mwy o gyfrifoldeb

Teimlo’n dda ynglyn Cyfathrebu cadarnhaol gan
a chyflawniadau Anghenion parch reolwyr, taliadau bonws,
cyfoethogi swydd

Rhyngweithio, Gweithio mewn grwp,
ymddiriedaeth a derbyniad, . cyfleusterau hamdden,
amser hamdden Caredilehenh gwyliau, cyfathrebu da

Hyder yn y dyfodol, Contract cyflogaeth,

amddiffyniad rhag Anghenion diogelwch cynllun pensiwn,

perygl amodau gwaith diogel
Bwyd,
cynhesrwydd,
; Cyflog byw,
dillad, lloches, Anghenion ffisiolegol neu sylfaenol
amodau
gorffwys .
gwaith da

Wrth ystyried yr hierarchaeth hon yng nghyd-destun y gweithle, mae’n rhaid i reolwyr archwilio sut gallant
fodloni anghenion gweithwyr.

Mae’n rhaid i weithwyr gael incwm er mwyn bodloni anghenion sylfaenol bwyd, cynhesrwydd, dillad a
lloches. Felly, mae lefel resymol o dal yn ofynnol i fodloni’r anghenion hyn.

Mae'r lefel nesaf, sef diogelwch, yn golygu bod rhaid i weithwyr allu rhagweld eu dyfodol gyda rhywfaint
o sicrwydd. Er mwyn iddynt allu gwneud hyn, dylai rheolwyr gynnig contractau gwaith, rhyw fath o fudd-
daliadau salwch a chynlluniau pensiwn.

Mae’n bosibl bodloni’r lefel nesaf, sef cariad a pherthyn, trwy gynllunio swyddi fel eu bod yn cynnwys
gwaith rhyngweithiol — sef gwaith grwp unwaith eto. Dylai fod cyfle ar gyfer rhyngweithio cymdeithasol
yny gweithle, fel mannau cyfarfod neu ddarparu cyfleuster cymdeithasol fel clwb. Mae angen i weithwyr
allu treulio amser gyda’u teuluoedd hefyd, felly mae oriau gwaith cymdeithasol a haw! ddigonol i wyliau yn
hanfodol.

Mae’n bosibl bodloni’r bedwaredd lefel, sef anghenion parch, i ryw raddau trwy gyfathrebu gan reolwyr
sy’n rhoi sicrwydd i'r gweithwyr eu bod yn gwneud gwaith da. Dylai fod cyfle i weithwyr hyfforddi, er mwyn
iddynt wella eu rhagolygon ac ansawdd eu gwaith. Rhaid iddynt allu cyfrannu rhywfaint at y broses gwneud
penderfyniadau. Un ffordd o gyflawni hyn yw trwy gymryd rhan mewn cylchoedd ansawdd. Mae cyfoethogi
swydd yn rhan bwysig o fodloni’r angen hwn hefyd.



Ary lefel uchaf, sef hunan-sylweddoli, mae gweithwyr yn cyflawni’r hyn sydd o fewn eu gallu. Mae dyrchafiad
yn allweddol i hyn. Dylai gweithwyr allu dringo i lefel yn y sefydliad sy’n eu galluogi i ddangos eu doniau yn

y swydd sy’n gweddu orau iddynt. Dylent gael cymaint o ryddid a phosibl i gyflawni eu tasgau a gwneud y
swydd yn y ffordd y maen nhw’n gwybod sydd orau. Mae’r syniad o rymuso yn y gweithle yn gysylltiedig a
hyn.

Mae’n rhaid i reolwyr ystyried a oes angen bodloni pob lefel ar gyfer pob gweithiwr. Byddai’n ddrud bodloni
anghenion pob gweithiwr, hyd at ac yn cynnwys hunan-sylweddoli. Rhaid i reolwyr fod yn ymwybodol o’r
cyfnewidiad rhwng ansawdd ac allgynnyrch ychwanegol a ddaw yn sgil bodloni pob lefel anghenion, a chost
bodloni’r anghenion hynny. Er enghraifft, gallai fod yn realistig bodloni’r anghenion sylfaenol a diogelwch yn
unig ar gyfer yr holl weithwyr mewn busnes, a chanolbwyntio ar fodloni anghenion uwch y gweithwyr hynny
sy’n ganolog i lwyddiant y busnes yn y dyfodol.

Cynhaliodd Frederick Herzberg ymchwiliadau i’r hyn a oedd yn achosi boddhad ac anfoddhad yn y gwaith.
Roedd Herzberg eisiau canolbwyntio ar y nifer cynyddol o weithwyr swyddfa, ac felly defnyddiodd grwpiau
o gyfrifwyr a pheirianwyr ar gyfer ei ymchwil. Cynhaliwyd yr ymchwiliad yn y 1960au hwyr trwy gyfrwng
cyfweliadau. Roedd Herzberg eisiau i’'w ganfyddiadau gael eu defnyddio i gynllunio swyddi’'n well. Pe
byddai’r gwelliannau hyn yn cael eu gweithredu, byddent yn arwain at welliannau o ran ansawdd a lefelau
allgynnyrch.

Trwy ddadansoddi ymchwil Herzberg, gwelir bod boddhad yn y gwaith yn gallu cael ei achosi gan nifer o
ffactorau cymhellol, neu ‘gymhellwyr’.

Cymhellwyr Herzberg

Cydnabyddiaeth Cyflawni Cyfrifoldeb
gan reolwyr nodau
Cyfleoedd i Cyfle ar gyfer
wella sgiliau dyrchafiad

Dangosodd yr ymchwil hefyd fod anfoddhad yn cael ei achosi gan nifer o ‘ffactorau hylendid’.
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Ffactorau hylendid Herzberg

Amodau gwaith Diffyg statws Cyflog
gwael anfoddhaol

Diffyg diogelwch Perthnasoedd
swydd gwaelyny
gweithle

Dywedodd Herzberg fod rhaid i reolwyr ddechrau trwy ddarparu’r math o weithle ac amodau gwaith
sy’n atal anfoddhad, h.y. sicrhau bod ffactorau hylendid yn cael eu bodloni. Dim ond pan fydd y rhain yn
cael eu darparu y gall gweithwyr gael eu cymell. Yr offer sylfaenol ar gyfer cymell yw cyfathrebu effeithiol
a hyfforddiant. O edrych ar y ffactorau sy’n achosi cymhelliant, gallwn weld bod llawer ohonynt yn
uniongyrchol gysylltiedig a chyfathrebu a hyfforddiant.

Dylai rheolwyr gyflogi gweithwyr gyda’r bwriad y dylent gael eu hyfforddi i gyflawni tasgau nad oeddent yn
gallu eu gwneud ar adeg eu cyflogi. Dylai swyddi gael eu cyfoethogi’'n gynyddol i ganiatdu ar gyfer cyflawni
ffactorau sy’n cymell gweithwyr. Mae’r syniad hwn o gynllunio swydd yn allweddol i ddefnyddio syniadau
Herzberg yn llwyddiannus. Bydd cynllunio swydd mewn modd effeithiol, hyblyg a heriol yn caniatdu i
weithwyr gyflawni nodau yn y gweithle. Dylai rheolwyr ymateb i gyflawni’r nodau hyn trwy gydnabod yr

hyn a gyflawnwyd a chyfathrebu’r gydnabyddiaeth hon i’r gweithwyr. Mae cynllunio swydd yn effeithiol yn
golygu caniatdu ar gyfer cyfoethogi swydd a’r cyfle i gyflawni mewn tasgau. Mae’n rhaid i’r swydd ganiatau
ar gyfer gwneud penderfyniadau ac mae’n rhaid bod strwythur ar waith sy’n rhoi’r cyfle i symud ymlaen/cael
dyrchafiad.

Mae’r ddamcaniaeth hon yn cael ei beirniadu am ddau reswm allweddol. Yn gyntaf, cymerwyd y sampl o blith
gweithwyr proffesiynol a pheirianwyr medrus, ac felly rhaid gofyn a fydd yn berthnasol i weithwyr lled-fedrus
neu ddi-grefft. Yn ail, anwybyddodd Herzberg effeithiau gwaith tim a’i ddylanwad posibl ar gymhelliant.

Mae’n werth nodi bod perthynas amlwg rhwng lefelau is hierarchaeth Maslow a ffactorau hylendid Herzberg,
a rhwng lefelau uwch hierarchaeth Maslow a chymhellwyr Herzberg.

Ganwyd Victor Vroom yng Nghanada yn 1932. Ar 6l ennill PhD ym Mhrifysgol Michigan, daeth yn athro yn
yr ysgol fusnes yn Ysgol Rheoli Yale. Ei lyfrau mwyaf adnabyddus yw Work and Motivation, Leadership and
Decision Making a The New Leadership.

Tybiodd Vroom fod pobl yn gweithredu er eu lles pennaf eu hunain yn unol a’u credoau ynglyn a
chanlyniadau eu hymddygiad eu hunain. Yn gyffredinol, credai fod pobl yn dewis cynyddu hapusrwydd a
lleihau anhapusrwydd i'r eithaf.

Mae damcaniaeth disgwyliad Vroom yn cynnwys tair elfen: falens (valence), cyfryngiad (instrumentality) a
disgwyliad, sydd oll yn ymwneud a chredoau unigolyn yn hytrach nag unrhyw realiti gwrthrychol.
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1. Falens: yn 6l Vroom, bydd unigolyn yn ymgymryd a thasg os yw’n credu y bydd yn cael gwobr werth chweil

o ganlyniad. Yr enw a roddodd Vroom ar hyn oedd ‘falens’. Yr hyn sy’n allweddol yw bod yr unigolyn yn

disgwyl y wobr a bod y wobr yn cael ei gwerthfawrogi ganddo. Nid oes rhaid i’r wobr fod yn ariannol. Nid yw

pobl sy’n gwneud gwaith elusennol yn disgwyl gwobr ariannol fel arfer. Fodd bynnag, maen nhw’n disgwyl

derbyn diolch a gwerthfawrogiad gan bobl eraill, sy’n ddigon o wobr iddynt. Arian yw’r prif ffactor cymhellol i

bobl eraill. Mae’n dibynnu ar yr unigolyn.

Gall falens fod yn gadarnhaol neu’n negyddol. Os yw’r canlyniad a ddisgwylir yn ffafriol, mae’r falens yn
gadarnhaol i unigolyn. Os nad yw’r canlyniad yn ei blesio, ac yn rhywbeth y byddai’n well ganddo ei osgoi,
mae’r falens yn negyddol.

2. Cyfryngiad: yr hyn yr oedd Vroom yn ei olygu gan gyfryngiad oedd bod angen i unigolyn gredu bod
gweithred benodol yn debygol o arwain at ganlyniad penodol. Mewn cyd-destun gwaith, mae hyn yn golygu
y bydd yr unigolyn yn cael ei gymell i weithio’n galed i gyflawni targed penodol os yw’n credu y bydd hynny’n
arwain at ganlyniad sydd a falens cadarnhaol. Er enghraifft, os yw’r unigolyn yn credu y bydd ei waith caled
yn arwain at ddyrchafiad, bydd hynny’n ei gymell i weithio’n galed. Fodd bynnag, os yw’n teimlo na fydd yn
cael dyrchafiad ni waeth pa mor galed y mae’n gweithio, ni fydd ganddo gymhelliant i weithio’n galed. O
safbwynt cyflogwr, mae’n bwysig bod y gweithiwr yn deall bod cysylltiad eglur rhwng ymdrech a gwobr.

3. Disgwyliad: y drydedd agwedd bwysig ar gymhelliant oedd cred yr unigolyn yn y tebygolrwydd y bydd
yn gallu cyflawni’r targed a osodwyd iddo. Os gosodwyd targed o redeg 100 metr mewn llai na deg eiliad,
ychydig iawn o unigolion fyddai’n credu y byddai’n werth yr ymdrech oherwydd na fyddent yn debygol o’i
gyflawni. Gallai rhywun ddymuno rhedeg 100 metr am resymau eraill, ond os yr unig reswm oedd cyflawni
gwobr benodol, yna dim ond Usain Bolt ac ambell un arall tebyg iddo fyddai’n gweld unrhyw bwynt mewn
rhoi cynnig arni. Mewn cyd-destun gwaith, nid yw’n gwneud synnwyr i gyflogwr osod targedau y mae
gweithwyr yn credu nad oes modd eu cyflawni, hyd yn oed os yw’r wobr yn falens cadarnhaol ym marny
gweithiwr. Yn y dyfodol, gyda hyfforddiant ac anogaeth, mae’n bosibl y bydd y gweithiwr yn teimlo’n fwy
hyderus ynglyn &’i allu i gyflawni’r canlyniad gofynnol.

Credai Vroom fod cymbhelliant unigolyn yn gyfuniad o’r tri grym hyn, sef falens, cyfryngiad a disgwyliad. Er
mwyn i unigolyn gael ei gymell, mae angen iddo gredu’n gyntaf ei fod yn gallu cyflawni canlyniad penodol
(disgwyliad), ac, yn ail, y byddai cyflawni’r canlyniad (cyfryngiad) yn arwain at falens cadarnhaol (a dim
gormod o falensau negyddol).

Enghraifft arall bosibl o hyn yw myfyriwr sy’n credu bod cael swydd dda yn bwysig (falens cadarnhaol) ac
y bydd gweithio’n galed i lwyddo yn ei arholiadau yn ei helpu i gael swydd dda (cyfryngiad). Mae hefyd yn
credu ei fod yn gallu cyflawni graddau da trwy weithio’n galed (disgwyliad).

Mae Porter a Lawler hefyd yn cynnig bod y wobr y mae unigolyn yn disgwyl ei derbyn am gwblhau tasg
yn effeithio ar ei gymhelliant. Bydd barn yr unigolyn ynghylch atynioldeb y wobr bosibl yn pennu lefel ei
gymbhelliant. Fodd bynnag, roeddent hefyd yn categoreiddio’r wobr fel bod yn gynhenid ac yn anghynhenid.

Mae gwobrau cynhenid yn cynnwys y teimladau cadarnhaol a gaiff unigolyn yn sgil cwblhau tasg —e.e.
balchder, boddhad. Er mwyn rhoi mwy o wobrau cynhenid i swydd, roeddent yn pwysleisio pwysigrwydd
cynnwys y swydd. Roedd angen i gyflogwyr sicrhau bod gweithwyr yn cael tasgau a oedd yn ddiddorol ac yn
werth chweil. Mae’r broses yn golygu bod rheolwyr yn ailgynllunio swyddi ac yn ehangu swyddi. Mae’n bosibl
ehangu swydd yn llorweddol, gan roi mwy o dasgau i'r gweithiwr eu gwneud, ac yn fertigol, gan roi mwy o
reolaeth i’r gweithiwr dros y swydd. Ym marn Porter a Lawler, ehangu swydd yn fertigol yw’r bwysicaf o’r
ddau. Mae’r syniad hwn wedi’i gysylltu’'n agos a gwneud sefydliadau yn ‘wastad’ a grymuso gweithwyr.
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Gwobrau anghynhenid yw gwobrau sy’n dod o’r tu allan i’r unigolyn, er enghraifft gwobrau materol fel
codiadau cyflog a thaliadau bonws. Sylweddolodd Porter a Lawler bwysigrwydd cysondeb a thegwch wrth

roi gwobrau anghynhenid. Mae angen i’r gweithiwr deimlo bod y wobr yn gymesur &’i ymdrech, neu bydd

yn cael ei anghymell. Mae angen i’r gweithiwr hefyd fod yn ymwybodol o gysylltiad uniongyrchol rhwng y
nodau y mae’n eu cyflawni a’r wobr y bydd yn ei derbyn. Ar yr un pryd, mae’n rhaid i’r cyflogwr sicrhau bod y
gweithiwr yn cael yr hyfforddiant a’r offer y mae arno eu hangen i gyflawni’r nodau a osodwyd iddo.

Damcaniaethau cymhelliant
http://bit.ly/1V66POR

Wrth archwilio dulliau cymhelliant i’'w defnyddio yn y gweithle, rydym fel arfer yn eu hisrannu’n ddulliau
ariannol a dulliau nad ydynt yn ariannol.

Mae dulliau ariannol yn cynnwys gwobrau ariannol yn uniongyrchol e.e. taliadau bonws, codiadau cyflog,
gwell pensiwn ac ati.

Mae dulliau nad ydynt yn ariannol wedi’u bwriadu i ddarparu buddion seicolegol i weithwyr, er y gallent
arwain at wobrau ariannol yn anuniongyrchol o bosibl.

Mae’n rhaid cofio bod dulliau ariannol a dulliau nad ydynt yn ariannol yn arwain at gostau i’r cyflogwr: naill
ai trwy gostau uniongyrchol fel cyflog ychwanegol, neu’n anuniongyrchol trwy ddarparu amser rheoli neu
hyfforddi.

Talu cyfradd yn 6l y gwaith

Dyma’r dull mwyaf sylfaenol o dalu. Pan fyddan nhw’n cael eu talu cyfradd yn 6l y gwaith, caiff gweithwyr eu
talu am bob eitem a gynhyrchant neu bob tasg sy’n cael ei chwblhau. Mantais hyn yw y bydd gweithwyr yn
gweithio mor gyflym ag y gallant i gynyddu eu hincwm i’r eithaf a bydd y tal yn cael ei roi dim ond pan fydd
y gwaith wedi’i gwblhau. Fodd bynnag, ceir anfanteision i’r cyflogwr a’r gweithiwr. Mae’n rhaid i'r cyflogwr
ymrwymo llawer o amser i oruchwylio a gwirio ansawdd gan fod gweithwyr yn cael eu cymell i gynhyrchu
allgynnyrch yn gyflym, yn hytrach na chanolbwyntio ar ansawdd. O safbwynt y gweithwyr, nid yw incwm
wedi’i warantu a gallai cynhyrchu gael ei atal gan faterion sydd y tu hwnt i’'w rheolaeth.

Cyflog fesul awr

Mae’r cyflogau hyn yn cael eu talu fesul awr, er enghraifft £8 yr awr, ac mae’r mwyafrif helaeth o weithwyr
di-grefft yn y Deyrnas Unedig yn dal i gael eu talu yn y modd hwn. Mae rhywfaint o ddiogelwch yn gysylltiedig
a chyflog fesul awr a bydd y rhai sy’n ei ennill yn gallu gweithio goramser i gynyddu eu hincwm, yn 6l pob
tebyg. Caiff lefelau is hierarchaeth Maslow eu bodloni gan gyflog digonol yr awr yn aml, ond yr hyn sy’n
bwysig yw lefel y cyflog. Nid yw’n debyg bod isafswm cyflog o £6.70 yr awr (1 Hydref 2015) yn incwm sy’n
debygol o ddarparu safon foddhaol o fyw mewn gwirionedd. Mae rhai pobl yn dadlau y dylai cyflogwyr dalu
cyflog byw o £7.85 yr awr (www.livingwage.org.uk).
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Mewn llawer o fusnesau mawr, ceir un grivp mawr o weithwyr llaw neu weithwyr cynhyrchu sy’n cael eu

talu fesul awr, a grwp o weithwyr gweinyddol a marchnata y telir cyflog iddynt. Mae’r gwahaniaeth hwn

mewn dulliau talu yn gallu achosi drwgdeimlad ac atal chwalu rhwystrau mewn busnesau. Gall agwedd ‘nhw

a ni’ gael ei hatgyfnerthu trwy greu gwahaniaeth artiffisial rhwng gweithwyr sy’n cael eu talu fesul awr a

gweithwyr y telir cyflog iddynt. Yr unig wahaniaeth mewn gwirionedd yw bod un grwp yn gwisgo siwt i'r

gwaith.

Mae cyflogau yn cael eu talu ar gyfradd flynyddol, er enghraifft £25 000 y flwyddyn. Mae incwm cyflog yn
cael ei dalu’n fisol, yn uniongyrchol i gyfrif banc. Mae cyflogau’n gwneud synnwyr ariannol da i fusnesau
oherwydd cant eu talu’n fisol mewn 6l-daliadau, sy’n golygu y bydd rhaid i weithwyr aros hyd at fis i dderbyn
incwm am waith a wnaed. Mae hyn yn arwain at well Ilif arian a gweddill banc i’r busnes. Hefyd, mae’n
symlach ac yn fwy diogel i dalu arian trwy drosglwyddiad banc yn hytrach nag mewn arian parod. Ni thelir
goramser i weithwyr cyflogedig fel arfer, ond gallent dderbyn buddion ariannol eraill. Nid yw’r ffaith na thelir
goramser yn golygu nad ydynt yn gweithio mwy na’u horiau contract — maen nhw’n gwneud hyn yn aml, ond
efallai na fydd cyflogwyr yn atebol am dalu am y gwaith ychwanegol hwn.

Mae tal cysylltiedig ag elw yn cysylltu rhan o incwm gweithiwr ag elw cwmni. Bydd y rhai hynny sy’n derbyn
tal cysylltiedig ag elw yn cael cyflog is nag y gallent ei ddisgwyl fel arall, ond byddant yn elwa ar y cyfan trwy
dderbyn rhan o elw’r cwmni.

Pan anogwyd cynlluniau tal cysylltiedig ag elw gyntaf yn y 1980au, y gobaith oedd y byddent yn boblogaidd
gyda phob math o weithwyr. Fodd bynnag, fe’u defnyddir yn bennaf gydag uwch reolwyr yn unig; er bod

gan rai busnesau, fel Asda a Phartneriaeth John Lewis, gynlluniau sy’n caniatau i bob gweithiwr rannu elw’r
cwmni. Y brif broblem wrth annog gweithwyr i gymryd rhan yn y cynlluniau yw bod yr incwm yn ansicr. Gallai
gweithwyr gredu nad oes ganddynt fawr o ddylanwad ar broffidioldeb y busnes, felly nid ydynt yn deall pamy
dylai eu hincwm fynd i fyny ac i lawr yn unol ag elw.

Mae amrywiaeth eang o gynlluniau taliadau bonws ar gael, a phob un wedji’i lunio i fod yn addas i weithwyr
gwahanol sy’n gwneud swyddi gwahanol.

Mae’r cynlluniau hyn yn cynnwys y canlynol:

e Bonws gwerthu — telir hwn fel arfer os cyrhaeddwyd targed gwerthu. Gallai hyn gynrychioli rhan
sylweddol o gyflog gwerthwyr.

e Bonws perfformiad — gellir talu hwn i unigolyn neu ar sail grwp neu ffatri. Caiff ei dalu’'n aml am
gyrraedd targedau allgynnyrch ac ansawdd. Mae’r dull hwn o dalu yn rhan bwysig o reoli Adnoddau
Dynol.

e Bonws y Nadolig — a elwir yn gyflog 13eg mis yn aml — a gaiff ei dalu am ffyddlondeb i’r busnes. Mewn
rhai gwledydd (er enghraifft, yr Almaen), bydd bron pob cwmni’n talu bonws y Nadolig.
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Cyflog — termau allweddol
http://bit.ly/1XusMXV

Manteision ymylol

Mae mathau eraill o gymhelliant ariannol yn cynnwys car cwmni, cynllun pensiwn, budd-daliadau salwch,
prydau bwyd a theithio cymorthdaledig, a gostyngiadau staff. Yn aml, caiff y rhain eu casglu ynghyd o dany
pennawd manteision ymylol neu fan fanteision. Mae’n debyg bod rhai o’r manteision ymylol hyn yn hanfodol
i annog yr ymgeiswyr priodol ar gyfer mathau penodol o swyddi. Er enghraifft, mae car cwmni’n hanfodol i
unrhyw un sy’n gweithio ym maes gwerthiannau yn y busnes gwasanaethau ariannol. Byddai uwch reolwyr
mewn llawer o gwmniau’n disgwyl car o ben uchaf y farchnad a gofal iechyd preifat.

Cymbhellion nad ydynt yn ariannol
http://bit.ly/1TjBdIY

Mae defnyddio dulliau o gymhelliant nad ydynt yn ariannol yn dangos ymgais gan gyflogwyr i gymhwyso’r
syniadau sydd wrth wraidd damcaniaethau Mayo, Maslow, Herzberg a’u tebyg. Mae archwilio’r
damcaniaethau hyn wedi dangos i ni mai’r ffordd orau o gymell pobl i gyflawni allgynnyrch o ansawdd da

yw trwy fodloni anghenion uwch (Maslow), ymwybyddiaeth o rél grwpiau yn y gweithle (Mayo) a’r angen i
ddarparu cymhellwyr (Herzberg). Mae’n bosibl cysylltu’r dulliau o gymhelliant nad ydynt yn ariannol sy’n cael
eu hamlinellu isod ag un neu fwy o’r damcaniaethau hyn.

Cyfoethogi swydd — Mae hyn yn golygu rhoi mwy o reolaeth i weithwyr dros y tasgau y maent yn eu cyflawni,
a chaniatdu i weithwyr gwblhau tasgau sydd ag ystyr ac sy’n gyflawn ynddynt eu hunain. Er enghraifft,
byddai’n bosibl cyfoethogi swydd gweithiwr sy’n gyfrifol am osod bwrdd cylched mewn set deledu trwy
ganiatau iddo brofi’'r bwrdd a gwneud addasiadau iddo er mwyn cyflawni’r lefel ansawdd sy’n ofynnol.

Mae’r gallu i wneud yr ystod hon o dasgau’n golygu bod y gweithiwr yn dod yn fwy ymrwymedig i gyflawni
ansawdd. Mae cyfoethogi swydd yn effeithiol yn dibynnu ar roi tasgau diddorol i weithwyr eu cyflawni. Mae
cynllunio swydd yn rhan allweddol o syniadau Herzberg.

Ehangu swydd — Cynyddu nifer y tasgau sy’n cael eu gwneud gan weithiwr. Er enghraifft, gallai ysgrifennydd a
gafodd ei gyflogi yn flaenorol i ateb galwadau gael dyletswyddau ychwanegol sy’n cynnwys ffeilio, ysgrifennu
llythyrau ac ati. Mae hyn yn ychwanegu diddordeb at y swydd ac yn cynnwys y gweithiwr mewn roél fwy
cyflawn yn y busnes.

Cylchdroi swydd — Newid tasgau gweithwyr sy’n cael eu gwneud ar gyfnodau rheolaidd. Gall hyn fod mor
syml & chyfnewid lle ar linell gynhyrchu. Mae’r amrywiaeth yn ychwanegu diddordeb at y swydd ac yn lleihau
nifer y camgymeriadau sy’n gallu digwydd yn sgil diflastod.

Cynllunio swydd — Dylai swyddi gynnwys tasgau cyflawn sy’n heriol ac o ddiddordeb i’r gweithiwr, sy’n
caniatdu iddo wneud penderfyniadau.



Cyfathrebu — Mae cyfathrebu’n rhan allweddol o gymhelliant ac mae’n gallu digwydd mewn sawl ffordd, e.e.
cylchoedd ansawdd, cynghorau gwaith, celloedd cynhyrchu.

Grymuso — Mae hyn yn golygu rhoi’r grym i weithwyr reoli eu swyddi eu hunain, gwneud penderfyniadau a
rhoi eu syniadau eu hunain ar waith. Fe’i defnyddir mewn ffordd artiffisial yn aml; er enghraifft, caniatdu i
weithwyr cownter mewn bariau byrgyrs benderfynu sut i gyfarch cwsmeriaid.

Cylchoedd ansawdd — Grwpiau o weithwyr yw’r rhain sy’n cyfarfod yn rheolaidd i drafod problemau yn

y broses weithgynhyrchu neu ddarparu gwasanaeth a chynnig datrysiadau. Gallent gynnwys grwpiau o
weithwyr o’r un adran neu ddod o amrywiaeth o ddisgyblaethau. Er enghraifft, gallent gynnwys dylunwyr,
prynwyr a gweithwyr cynhyrchu. Er mwyn i gylchoedd ansawdd fod yn werthfawr, mae’n rhaid i’r aelodau
feddu ar y gallu a’r awdurdod i weithredu newidiadau a awgrymwyd.

Hyfforddiant — Mae darparu cynllun hyfforddi ffurfiol yn bwysig. Fel y dywedodd Herzberg, heb hyfforddiant,
ni fydd gweithwyr yn gallu cyflawni eu potensial. Mae’n bosibl darparu hyfforddiant wrth y gwaith, trwy
ddysgu trwy wneud; neu i ffwrdd o’r gwaith, fel astudio am gymwysterau NVQ mewn coleg lleol. Mae costau
hyfforddiant wrth y gwaith yn cynnwys amser sy’n cael ei dreulio gan reolwyr neu oruchwylwyr yn hyfforddi.
Mae hyfforddiant i ffwrdd o’r gwaith yn arwain at aflonyddu a cholled o ran cynhyrchu. Hefyd, gallai
gweithwyr newydd gymhwyso geisio defnyddio eu cymwysterau i chwilio am swydd well mewn man arall.

Gweithio hyblyg — Mae hyn yn caniatdu i weithwyr reoli elfennau o’u hamserlen. Er enghraifft, y cyfle i
weithio o gartref neu i gael oriau craidd a dewisiadau amser hyblyg o’u cwmpas.

Pan fydd yr holl rwystrau artiffisial sy’n gwahanu gweithwyr wedi’u dileu, mae’r gweithle statws sengl yn
bodoli. Er enghraifft, mae’r holl weithwyr yn gwisgo’r un dillad sylfaenol, yn defnyddio’r un cyfleusterau
bwyta, ac yn cael mynediad at yr un cynlluniau pensiwn a chyfleusterau hamdden. Mae hyn wedi’i gysylltu’n
gryf a lefelau uwch Maslow.

Bodolaeth rheolwyr Damcaniaeth X — Ni fydd y rheolwyr hyn yn gweld unrhyw werth mewn defnyddio
dulliau drud o gymhelliant pan nad oes gan weithwyr unrhyw ymrwymiad i’r busnes nac ansawdd y cynnyrch.

Cost — Mae’r holl ddulliau hyn yn ddrud o ran amser rheoli, gweithredu systemau a hyfforddiant. Mae lefel
uchel o gost yn gysylltiedig a defnyddio’r dulliau hyn yn effeithiol. Mae’n rhaid i reolwyr gydbwyso’r gost yn
erbyn cynnydd mewn allgynnyrch ac ansawdd.

Ffactorau allanol — Pan fydd gweithwyr yn gyfarwydd a chael eu swyddi wedi’u cyfoethogi a’u hehangu
ac ati, gallai fod yn anodd eu hailgymell pan fydd amgylchiadau ariannol, a achosir gan ddirwasgiad neu
weithredoedd cystadleuwyr, yn gorfodi busnes i dorri costau. Gall achosion anochel o ddileu swydd gael
effaith negyddol ar y gweithwyr hynny sy’n parhau oherwydd gallent deimlo’n llai sicr yn eu swyddi.

Strwythur y gweithlu — Os nad yw rhan fawr o’r gweithlu’n allweddol i gynhyrchu gwerth ychwanegol y
busnes, mae’n debygol na fydd angen cymhwyso llawer o’r dulliau uchod. Yn y diwydiannau adwerthu,
lletygarwch a thwristiaeth, mae llawer o weithwyr yn aros am gyfnod byr yn unig, felly byddai’n anodd iawn
cymell y gweithwyr hyn.
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Manteision cymell yn effeithiol
Mae’n bosibl crynhoi’r rhain fel a ganlyn:

e mwy o gynhyrchedd;

e gwell ansawdd,;

e |lai o drosiant staff;

e gwell cyfathrebu;

e mwy o arloesedd;

e mwy o foddhad gweithwyr;

e |lai o weithredu diwydiannol;

e gwell gwasanaeth cwsmeriaid;

e gwell enw da — haws i ddenu staff o ansawdd da.
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