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Pennod 22

Perthnasoedd cyflogwr/gweithiwr

Yn y DU, mae perthnasoedd cyflogwr/gweithiwr wedi’u seilio ar y contract cyflogaeth sy’n gosod rolau a
chyfrifoldebau’r cyflogwr a’r gweithiwr. Hefyd, mae cyfraith cyflogaeth yn pennu rheolau penodol y mae
disgwyl i'r ddwy ochr gadw atyn nhw. Mae’r berthynas hefyd yn cael ei heffeithio gan undebau llafur sy’n
gweithredu er lles gweithwyr. Yn y gorffennol, mewn llawer o sectorau cyflogaeth, ystyriwyd bod y berthynas
braidd yn wrthwynebol (un ochr yn erbyn y llall), ond yn ddiweddar, sefydlwyd perthynas sy’n fwy o
bartneriaeth, ac mae cyflogwyr a gweithwyr yn cydnabod r6l y Ilall yn llwyddiant tymor hir y busnes. Serch
hynny, mae anghydfodau diwydiannol yn digwydd o hyd, ond nid mor aml ag yn y gorffennol.

O dan ddeddfwriaeth iechyd a diogelwch, mae gan gyflogwyr ddyletswydd i gymryd pob gofal rhesymol i
sicrhau lles a diogelwch eu gweithwyr. Mae gan gyflogwyr gyfrifoldeb cyfreithiol i sicrhau bod amgylcheddau
gwaith yn ddiogel a bod gweithwyr yn cael eu hyfforddi i ddelio &’r peryglon sy’n gysylltiedig a’u swyddi.
Mae gan weithwyr gyfrifoldebau hefyd, fel cymryd gofal rhesymol a sicrhau eu bod yn dilyn rheolau iechyd a
diogelwch: e.e. gwisgo hetiau caled ar safleoedd adeiladu.

Mae gan weithwyr hawliau yn ymwneud &’u telerau ac amodau cyflogaeth hefyd. Rhaid i weithwyr gael
contract cyflogaeth ysgrifenedig cyn pen 12 wythnos o ddechrau gweithio. Rhaid i’r contract ddatgan lefelau
cyflog, hawl gwyliau, hawliau pensiwn, gweithdrefnau disgyblu a hyd y cyfnod rhybudd. Mae’r ddeddf hon yn
diogelu gweithwyr rhag cael eu diswyddo’n annheg hefyd; fodd bynnag, ni ddaw’r diogelwch hwn i rym tan
ar 6l dwy flynedd o wasanaeth (neu’n hirach i rai gweithwyr rhan-amser).

Mae deddfwriaeth Ewropeaidd yn helpu i ddiogelu gweithwyr hefyd. Mae’r ffaith bod y DU wedi llofnodi
Pennod Gymdeithasol Cytuniad Maastricht wedi sefydlu mwy o hawliau i weithwyr yng nghyfraith y DU,

fel cyfyngiad cyfreithiol ar nifer yr oriau mewn wythnos waith (uchafswm o 48 awr), ac absenoldebau
mamolaeth a thadolaeth a thal. Hefyd, mae’n anghyfreithlon gwahaniaethu ar sail rhyw, hil, oedran neu
anabledd. Roedd yn arfer bod yn sefylifa arferol i ddynion a menywod a oedd yn gwneud swyddi unfath
neu swyddi o werth tebyg gael cyflogau gwahanol iawn. Ers canol y 1970au, bu hyn yn anghyfreithlon. Mae
deddfau gwrthwahaniaethu yn diogelu gweithwyr rhag cael eu trin yn wahanol oherwydd eu hil, lliw neu
ddiwylliant, a rhaid i gyflogwyr sydd a gweithluoedd o dros 20 o bobl ymdrechu i sicrhau bod gweithleoedd
yn addas i weithwyr anabl, lle bo hynny’n bosibl.

Pan gafodd yr Isafswm Cyflog Gwladol ei gyflwyno gyntaf ym mis Ebrill 1999, cafodd ei bennu’n ofalus

o isel ar £3.60 yr awr yn unig, er mwyn peidio a thanseilio gallu busnes i gystadlu trwy gynyddu costau.
Disgwyliwyd i’'r newid i’r isafswm cyflog fod o fudd i tua dwy filiwn o bobl — mwy na hanner ohonyn nhw yny
sector gwasanaeth. Cafodd rhai cyflogau eu cynyddu bron i draean.

Dyma’r isafswm cyflog ar gyfer pob grwp o weithwyr ym mis Hydref 2015:
o Prif gyfradd (oedolion) ar gyfer gweithwyr 21 oed neu’n hyn — £6.70 yr awr.

e Cyfradd ddatblygu i weithwyr 18-20 oed, gan gynnwys yr oedrannau hynny — £5.30 yr awr.
e Cyfraddiraidan 18 oed — £3.87 yr awr.
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Mae cyflwyno’r isafswm cyflog wedi ychwanegu tua 0.5% yn unig at y bil cyflogau gwladol. Yn groes i
safbwyntiau llawer o besimistiaid, nid oedd unrhyw effaith fesuradwy ar gyflogaeth gyffredinol ar ol i'r
isafswm cyflog gael ei gyflwyno. Mewn gwirionedd, ym meysydd yr economi lle y disgwyliwyd i’r isafswm
cyflog gael yr effaith fwyaf ar lefelau cyflogaeth, fe welsom y twf mwyaf mewn cyflogaeth. Fodd bynnag,
mae’n bosibl, wrth gwrs, y byddai hyd yn oed mwy o dwf mewn swyddi heb yr isafswm cyflog. Dywedodd yr
ymchwil gyntaf ar raddfa fawr i effaith yr isafswm cyflog ar lefelau cyflogaeth, a gynhaliwyd gan Income Data
Services, nad oedd cyflwyno’r isafswm cyflog wedi arwain at golli swyddi nac wedi tarfu ar strwythurau talu’r
diwydiant.

| ddechrau, mae’n werth nodi nad yw cyflwyno’r isafswm cyflog wedi effeithio ar y rhan fwyaf o weithwyr.
Dim ond tua 7-8% o’r gweithlu a oedd mewn galwedigaethau a oedd yn talu llai na’r isafswm cyflog, felly ni
whnaeth ei gyflwyno effeithio’n uniongyrchol ar fwyafrif y gweithwyr. Fodd bynnag, bu rhywfaint o bwysau i
gynnal differynnau, sy’n golygu bod cyfraddau cyflog y rhai uwchben yr isafswm cyflog wedi cynyddu’n unol
a’r rhai sy’n cael yr isafswm cyflog. Y gweithwyr sydd wedi elwa fwyaf yw gweithwyr iau mewn diwydiannau
a chyflog isel — mae’r rhain yn cynnwys gwasanaethau gofal, gwasanaethau swyddfa a meysydd fel glanhau,
arlwyo a bwyd cyflym. Ar gyfer y rhai ar y cyflogau isaf, mae’r isafswm cyflog wedi eu galluogi i symud oddi
wrth dlodi ac wedi cael gwared a rhai agweddau ar y fagl tlodi.

Mae cyflogaeth wedi parhau i dyfu mewn sectorau a chyflogau isel ers cyflwyno’r isafswm cyflog, ac ni fu
unrhyw arwyddion o effaith sylweddol yr isafswm cyflog ar y ffigurau diweithdra rhwng 2000 a 2008. Mewn
gwirionedd, yn y sectorau o’r economi sydd a’r cyflogau isaf, fel y diwydiant gwestai, arlwyo a gwasanaethau
gofal, fe wnaeth lefelau cyflogaeth gynyddu’n gryf yn ystod wyth mlynedd gyntaf yr isafswm cyflog. Mae’n
debyg bod y rhan fwyaf o sectorau cyflogaeth wedi teimlo effaith y dirwasgiad, ac nid yw’r rhai ar yr isafswm
cyflog wedi gweld unrhyw gynnydd mwy mewn lefelau diweithdra. Bu creu swyddi dros y ddwy flynedd
diwethaf (2013-2015) yn gryf yn sectorau’r isafswm cyflog hefyd.

e Mae'n cael ei ddadlau bod yr isafswm cyflog wedi gwneud y DU yn llai deniadol o lawer i fuddsoddiad
o’r tu allan — gan annog cwmniau dramor i beidio & buddsoddi yn y DU. Hefyd, mae rhai busnesau wedi
symud cynhyrchu a buddsoddi i wledydd a chostau llafur isel yn nwyrain Ewrop ac Asia.

e Cafwyd yr effaith fwyaf ar fusnesau bach, yn enwedig y rhai llafur-ddwys. Ffocws perchenogion a
rheolwyr y busnesau hyn, fel yr anogwyd gan y llywodraeth a chyrff fel y Comisiwn Cyflogau Isel, fu
gwneud gweithwyr yn fwy cynhyrchiol trwy hyfforddiant ac addysg. O edrych arno o’r safbwynt hwn,
mae’n bosibl dadlau bod yr isafswm cyflog yn cynyddu effeithlonrwydd.

e Gallai costau cyflogau cyffredinol fod wedi cynyddu oherwydd y pwysau i gadw differynnau cyflog
presennol yn eu lle — wrth i gyflog y gweithwyr &'r cyflogau isaf gynyddu, rhaid i gyflogau’r rhai ary
lefel nesaf i fyny gynyddu hefyd, ac ati.

e Mae'’r cyflogwyr sydd wedi teimlo’r effaith waethaf yn y diwydiannau a grybwyllwyd gynt — sectorau
fel y diwydiant cartrefi gofal, lle mae costau cynyddol wedi ennill y blaen ar gynnydd mewn incwm.
Mae hyn wedi arwain at gau nifer o gartrefi gofal, gan arwain at brinder gwelyau i’r henoed mewn rhai
ardaloedd o’r wlad.
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Mae Deddf Cydraddoldeb 2010 yn diogelu pobl yn gyfreithiol rhag gwahaniaethu yn y gweithle acyny
gymdeithas ehangach. Mae yn erbyn y gyfraith i wahaniaethu yn erbyn unrhyw un oherwydd:

oedran;

bod neu ddod yn unigolyn trawsrywiol;

bod yn briod neu mewn partneriaeth sifil;

bod yn feichiog neu gael plentyn;

anabledd;

hil gan gynnwys Iliw, cenedligrwydd, tarddiad ethnig neu genedlaethol;
crefydd, cred neu ddiffyg crefydd/cred;

rhyw;

cyfeiriadedd rhywiol.

Mae’r uchod yn cael eu galw’n ‘nodweddion gwarchodedig’.

Mae unrhyw rai o’r canlynol yn cael eu hystyried yn wahaniaethu:

gwahaniaethu uniongyrchol — trin rhywun sydd a8 nodwedd warchodedig yn llai ffafriol na phobl eraill;
gwahaniaethu anuniongyrchol — rhoi rheolau neu drefniadau ar waith sy’n berthnasol i bawb, ond sy’n
rhoi rhywun sydd & nodwedd warchodedig dan anfantais annheg;

aflonyddu — ymddygiad dieisiau yn gysylltiedig 8 nodwedd warchodedig sy’n tarfu ar urddas rhywun
neu’n creu amgylchedd annymunol iddo/iddi;

erledigaeth — trin rhywun yn annheg oherwydd ei fod/bod wedi cwyno am wahaniaethu neu
aflonyddu.

Yn y gweithle, mae’r gyfraith yn diogelu pobl rhag gwahaniaethu yn ymwneud a:

diswyddo;

gosod telerau ac amodau cyflogaeth annheg;
cyflog a buddion;

dyrchafiad a chyfleoedd i drosglwyddo;
cyfleoedd hyfforddiant;

recriwtio;

dileu swyddi.

Cafodd y ddeddfwriaeth cyfle cyfartal gyntaf ei phasio yn y 1970au, ond mae rhai problemau yn ymwneud
a gwahaniaethu yn y gweithle o hyd. Weithiau, mae tystiolaeth amgylchiadol yn cael ei chyflwyno i ddangos
gwahaniaethu: mae enghreifftiau’n cynnwys cymariaethau rhwng nifer y pél-droedwyr duon a nifery
rheolwyr duon, diffyg y menywod yn rheoli cwmniau mawr a gwahaniaethu o ran oedran ar y teledu lle’r
ydym yn gweld cyflwynwyr gwrywaidd hyn ond llai o fenywod hyn.

Yn draddodiadol, cyfundrefnau a oedd yn cynrychioli gweithwyr mewn masnach, diwydiant neu alwedigaeth
benodol oedd undebau llafur. Yn fwy diweddar, rydym wedi gweld nifer yr undebau llafur cyffredinol yn
cynyddu (e.e. Unite), sy’n cynrychioli ystod eang o weithwyr. Mae pob math o alwedigaethau yn cael

eu cynrychioli gan undebau llafur, gan gynnwys gweithwyr llaw a gweithwyr proffesiynol. Eu diben yw
gwarchod a gwella telerau ac amodau cyflogaeth eu haelodau. Ychydig iawn o rym sydd gan weithiwr unigol
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i ddylanwadu ar benderfyniadau, ond trwy ymuno &’i gilydd, mae gan weithwyr fwy o siawns o gael llais a
dylanwad. Yr enw ar hyn yw cydfargeinio. Mae undebau llafur yn ymgyrchu ar gyfer deddfau a pholisiau fydd
o fudd i bobl sy’n gweithio hefyd.

Mae undebau llafur yn cael eu hariannu a’u rhedeg gan eu haelodau. Cafodd llawer ohonyn nhw eu ffurfio
dros 100 mlynedd yn 6l. Mae gan bron i bawb sy’n gweithio hawl gyfreithiol i ymuno neu beidio ag ymuno ag
undeb llafur. Mae Cyngres yr Undebau Llafur (TUC) yn cynnwys cynrychiolwyr o’r rhan fwyaf o’r prif undebau
ac mae ganddi r6l mewn trafodaethau cenedlaethol a chyflogwyr a’r llywodraeth.

Pam mae pobl yn ymuno ag undebau?

e Cynrychiolaeth. Mae hyn yn golygu bod undebau’n cynrychioli aelodau sy’n wynebu colli gwaith, dull
gweithredu cwynion, gweithdrefnau disgyblu a chamau cyfreithiol.

¢ Trafod cyflog ac amodau gyda chyflogwyr. ‘Cydfargeinio’ yw hyn, ac mae o fudd i weithwyr. Mae tua
hanner gweithlu’r DU yn cael eu cynnwys mewn trefniadau cydfargeinio. Nid oes rhaid trafod ar sail
unigol ond trwy gael cynrychiolwyr ar gyfer rhan fawr o’r gweithlu, neu’r gweithlu cyfan hyd yn oed.

¢ Helpu i sicrhau safonau uchel o iechyd a diogelwch. Darparu rhwydwaith o gynrychiolwyr iechyd a
diogelwch yng ngweithleoedd Prydain.

¢ Gall aelodau undebau elwa ar amrywiaeth eang o wasanaethau nad ydyn nhw’n uniongyrchol
gysylltiedig a’r gweithle. Mae’r rhain yn cynnwys gwasanaethau ariannol, cyfreithiol a lles.

¢ Mae undebau’n cynorthwyo i ddatblygu polisiau cyfle cyfartal. Erbyn hyn, mae’r rhan fwyaf o
gwmniau mawr, a llawer o rai llai, yn gweithredu polisiau sy’n ceisio cael gwared a gwahaniaethu yny
gwaith. Mae undebau llafur nid yn unig wedi cefnogi eu haelodau sydd wedi dioddef gwahaniaethu yn
eu herbyn, ond maen nhw hefyd wedi helpu’r gweithlu i ddeall y polisiau.

Mae’r rhan fwyaf o gyflogwyr yn fodlon cael undebau llafur i gynrychioli eu gweithwyr oherwydd:

e Mae cydfargeinio’n helpu cyflogwyr oherwydd ei fod yn symleiddio’r broses o drafod gyda gweithwyr.
Nid oes rhaid trafod ar sail unigol, a fyddai’n llafurus ac yn aflonyddgar iawn.

¢ Gall undebau llafur helpu i sicrhau bod gweithwyr yn cydymffurfio a chytundebau a gallan nhw helpu
gyda chyfathrebu rhwng rheolwyr a gweithwyr.

¢ Gall undebau llafur gael golwg tymor hirach nag unigolion ac felly gallan nhw weld pam mae’n rhaid
gwneud penderfyniadau anodd. Efallai y bydd gweithwyr unigol yn cael eu dallu gan ddymuniadau
tymor byr, fel gwella eu cyflog, pan allai costau cynyddol wneud y busnes yn anghystadleuol.

Pan fydd anghytundebau rhwng cyflogwyr a gweithwyr yn digwydd, mae angen eu datrys yn deg ac
yn gyflym. Mae cysylltiadau diwydiannol da yn cyfrannu at fusnesau’n rhedeg yn rhwydd — felly, dylai
anghydfodau rhwng cyflogwyr a gweithwyr gael eu hosgoi, pa bryd bynnag y bydd hynny’n bosibl.

Serch hynny, gall anghytundebau rhwng cyflogwyr a gweithwyr ddigwydd am amrywiaeth eang o resymau.
Mae’r rhain yn cynnwys anghydfodau yn ymwneud a chyflogau, oriau neu amodau gweithio, cyflwyno
peiriannau newydd, amserlenni gwaith newydd, goramser, colli swyddi, dileu swyddi, materion iechyd a
diogelwch a hawliau cyfartal.

Os oes anghytundeb am unrhyw rai o’r materion hyn, cynrychiolydd lleol yr undebau, sef y swyddog undeb,
fydd yn trafod gyda’r rheolwyr yn aml. Pan nad oes modd dod i gytundeb rhwng y rheolwyr a chynrychiolwyr
yr undeb lleol ar unwaith, efallai y bydd angen ymgynghori a swyddogion cenedlaethol yr undeb llafur

a’u cynnwys yn y trafodaethau. Ar y cyfan, mae gwahaniaethau’n cael eu datrys heb unrhyw weithredu
diwydiannol. Efallai y bydd cytundeb cenedlaethol ar waith hyd yn oed, y mae’r cyflogwr a’r gweithwyr yn
rhwym iddyn nhw —yna, gall y cytundeb hwn gael ei ddefnyddio i ddatrys problemau.
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Fodd bynnag, mae achlysuron pan na all y ddwy ochr gytuno. Yn yr achosion hyn, bydd undeb Ilafur yn
defnyddio nifer o strategaethau cyn galw am streic. Mae streiciau yn y newyddion yn aml, ond maen nhw’n
digwydd yn anaml yn y rhan fwyaf o weithleoedd. Mae llawer mwy o ddyddiau gwaith yn cael eu colli trwy
salwch yn gysylltiedig a’r gwaith na thrwy streiciau.

¢ Gwaharddiad ar oramser — mae gweithwyr yn gweithio oriau sylfaenol yn unig ac yn gwrthod gwneud
unrhyw waith ychwanegol. Mae hon yn dacteg ddefnyddiol os oes gan y cyflogwr lawer o waith ac
mae’n ceisio bodloni lefelau uchel o alw.

¢ Gweithio i reol — mae gweithwyr yn cadw’n agos iawn at bob rheol yn y gweithle, yn enwedig rheolau
iechyd a diogelwch. Mae hyn yn arafu cynhyrchu ac yn lleihau allgynnyrch.

e Streiciau — tynnu llafur yn 6l. Mae streic lwyr yn cael ei galw pan fydd popeth arall wedi methu. Mae
gan y ddwy ochr lawer i’'w golli —incwm y gweithwyr ac elw’r cyflogwyr. Gall siomi cwsmeriaid gael
effaith barhaus ar fusnes ac efallai y byddan nhw’n chwilio am gyflenwyr eraill a byth yn dod yn 6l.

Nid oes unrhyw amheuaeth bod hanes Prydain o ran gweithredu diwydiannol wedi gwella’n sylweddol dros
y 30 blynedd diwethaf. Mae’n debyg bod y realaeth newydd hon gan undebau llafur wedi digwydd yn sgil
deddfwriaeth undebau llafur, sy’n cyfyngu ar bwerau undebau llafur, yn fwy nag unrhyw ffactor arall.

Weithiau, bydd corff allanol yn cael ei alw i mewn i gyflafareddu (ceisio dod &’r ddwy ochr at ei gilydd)

yn ystod trafodaethau rhwng cyflogwyr a gweithwyr. Yn aml, mae’r Gwasanaeth Ymgynghori, Cymodi a
Chyflafareddu (ACAS) yn cael ei ddefnyddio i helpu i ddod o hyd i ateb sy’n dderbyniol i’'r ddwy ochr. Mae
ACAS yn chwarae rhan bwysig mewn datrys anghydfodau, ond dim ond pan fydd yn cael ei wahodd gan'y
ddwy ochr i gymodi (cynnig ac awgrymu atebion) neu gyflafareddu (pan fydd y ddwy ochr yn derbyn ateb
ACAS) y mae gan ACAS rol i’'w chwarae.

Mae cyfraith cyflogaeth yn gymhleth. Y r6l ymgynghori yw rhoi man cyswllt i gyflogwyr a gweithwyr er mwyn
egluro unrhyw faterion yn ymwneud a chyfraith a gweithdrefnau cyflogaeth. Gall unrhyw gyflogwr neu
weithiwr gysylltu ag ACAS i gael cyngor, neu i drafod camau priodol i helpu i ddatrys materion cyflogaeth.

Mae'r broses gymodi yn cynnwys gwahodd cymodwr annibynnol ACAS i drafod materion y mae anghydfod
yn eu cylch yn y gweithle gyda’r ddau barti er mwyn ceisio eu helpu i ennill dealltwriaeth well o safbwynt ei
gilydd a’u budd sylfaenol. Mae’r cymodwr diduedd yn ceisio annog y partion i’r anghydfod i ddod i gytundeb
d’i gilydd ac osgoi’r aflonyddwch a’r gost sy’n gysylltiedig 8 symud yr anghydfod ymlaen trwy weithredu
diwydiannol. Gyda chymodi, nid yw’r argymhellion a’r cyngor sy’n cael eu rhoi yn orfodol ar y naill ochr neu’r
lall.

Mae cyflafareddu’n cynnwys gofyn i ymgynghorydd diduedd ACAS wneud penderfyniad ar anghydfod. Mae’r
cyflafareddwr yn gwneud penderfyniad cadarn ar achos, ar sail y dystiolaeth sy’n cael ei chyflwyno gany
partion. Mae cyflafareddu’n wirfoddol, felly rhaid i’'r ddwy ochr gytuno i fynd i gyflafareddu; dylen nhw hefyd
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gytuno ymlaen llaw y byddan nhw’n cadw at benderfyniad y cyflafareddwr. Yn aml, mae cyflafareddu’n cael ei

ddefnyddio mewn anghydfodau cyfunol yn gysylltiedig a chyflogaeth. Er enghraifft, efallai y bydd undeb llafur

yn dadlau a chyflogwr ynghylch y codiad cyflog blynyddol. Gallai’r undeb gytuno a’r cyflogwr i ofyn i ACAS

benodi cyflafareddwr annibynnol o’i banel i glywed achosion y ddau barti a gwneud penderfyniad annibynnol

a diduedd. Gall cyflafareddu gael ei ddefnyddio i ddatrys anghydfodau unigol hefyd. Er enghraifft, gallai

unigolyn a chyflogwr benderfynu mynd i wasanaeth cyflafareddu er mwyn osgoi straen a chostau tribiwnlys
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