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Cyflwyniad
Mae’r canllaw cryno hwn yn rhan o gyfres a ysgrifennwyd gan y Comisiwn Cydraddoldeb a Hawliau Dynol (y Comisiwn) i esbonio hawliau a dyletswyddau cydraddoldeb, Mae’r canllawiau hyn yn cefnogi gweithrediad y Ddeddf Cydraddoldeb 2010. 

Mae’r rhestr lawn o ganllawiau ar gyflogaeth yn delio â’r canlynol, i gyflogwyr ac, ar wahân, i weithwyr:
1. Recriwtio
2. Oriau gwaith, gweithio hyblyg ac amser i ffwrdd
3. Tâl a buddion
4. Datblygiad gyrfa – hyfforddiant, dyrchafiad a throsglwyddo
5. Materion rheoli
6. Diswyddo, colli gwaith, ymddeoliad ac wedi i weithiwr adael
7. Polisïau cydraddoldeb, hyfforddiant cydraddoldeb a monitro.
Os ydych chi angen y canllaw hwn ar ffurf amgen ac/neu iaith arall, cysylltwch â’r llinell gymorth berthnasol i drafod eich anghenion:
Lloegr
Llinell Gymorth y Comisiwn Cydraddoldeb a Hawliau Dynol
RHADBOST RRLL-GHUX-CTRX
Arndale House, The Arndale Centre, Manceinion M4 3AQ
Ffôn: 0845 604 6610

Ffôn Testun: 0845 604 6620

Ffacs: 0845 604 6630

Yr Alban
Llinell Gymorth y Comisiwn Cydraddoldeb a Hawliau Dynol
RHADBOST RSAB-YJEJ-EXUJ
The Optima Building, 58 Robertson Street, Glasgow G2 8DU
Ffôn: 0845 604 5510

Ffôn Testun: 0845 604 5520

Ffacs: 0845 604 5530

Cymru
Llinell Gymorth y Comisiwn Cydraddoldeb a Hawliau Dynol
RHADBOST RRLR-UEYB-UYZL
3ydd Llawr, 3 Sgwâr Callaghan, Caerdydd CF10 5BT
Ffôn: 0845 604 8810

Ffôn Testun: 0845 604 8820

Ffacs: 0845 604 8830

Statws cyfreithiol y canllaw hwn
Mae’r canllaw hwn yn weithredol yng Nghymru, Lloegr, a’r Alban. Mae wedi ei ddeillio o’r Cod Ymarfer ar Gyflogaeth. 

Mae’r canllaw hwn yn seiliedig ar gyfraith cydraddoldeb fel yr oedd ar 31 Mawrth 2011. Dylech wirio gyda’r Comisiwn rhag ofn ei fod wedi ei amnewid gan fersiwn fwy diweddar.
Ar ddiwedd y canllaw hwn, rydym wedi darparu rhestr o eiriau a syniadau allweddol i’ch helpu i ddeall y canllaw hwn – mae pob gair wedi ei amlygu mewn print trwm wedi eu cynnwys ar y rhestr hon.
Pwy sydd wedi eu diogelu gan y Ddeddf Cydraddoldeb?
Darperir amddiffyniad yn erbyn gwahaniaethu anghyfreithiol fan y Ddeddf Cydraddoldeb parthed y nodweddion a amddiffynnir canlynol: 

· oed
· anabledd
· ailbennu rhywedd
· priodas a phartneriaeth sifil
· beichiogrwydd a mamolaeth
· hil
· crefydd a chredo
· rhyw
· cyfeiriadedd rhywiol.
Beth yw gwahaniaethu?
Gall gwahaniaethu anghyfreithiol fod ar sawl ffurf: 

· Ni ddylai cyflogwr drin ymgeisydd am swydd, cyflogai neu gyn gyflogai yn waeth na neb arall oherwydd nodwedd a amddiffynnir (gelwir hyn yn wahaniaethu uniongyrchol). 

	Enghraifft
· Nid yw cyflogwr yn cyfweld ymgeisydd am swydd oherwydd cefndir ethnig yr ymgeisydd.
· Mae cyflogwr yn seilio ei benderfyniad ar p’un ai i gyfuno i gais i weithio’n hyblyg neu beidio ar ryw'r gweithiwr. Mae’r cyflogwr yn cytuno i gais mam ond yn gwrthod cais gan dad am ei fod yn ddyn ac mae’r cyflogwr yn credu ei fod yn llai pwysig iddo. Mae hyn yn debygol o fod yn wahaniaethu rhywiol uniongyrchol a byddai hefyd yn torri’r hawl i wneud cais i weithio’n hyblyg.


Yn achos beichiogrwydd a mamolaeth, gall gwahaniaethu uniongyrchol ddigwydd os oes gan yr unigolyn y nodwedd warchodedig heb fod angen cymharu triniaeth â rhywun arall. 

· Ni ddylai cyflogwr wneud rhywbeth sy’n cael (neu a fyddai’n cael) mwy o effaith ar ymgeisydd am swydd, cyflogai neu gyn gyflogai ac ar bobl eraill sy’n rhannu nodwedd warchodedig benodol nag ar bobl nad ydynt yn â’r nodwedd honno. Oni bai y gallant ddangos bod cyfiawnhad gwrthrychol i’r hyn a wnaethant, bydd hyn yn wahaniaethu anuniongyrchol. Gall ‘gwneud rhywbeth’ gynnwys gwneud penderfyniad, neu gymhwyso rheol neu ffordd o wneud pethau.
	Enghraifft
· Dim ond un amser mae cyflogwr yn cynnig i ymgeiswyr am swydd gael cyfweliad. Mae un ymgeisydd yn Fwslim defodol nad yw’n gallu mynychu am hanner dydd ar Ddydd Gwener. Yn anffodus, dyma’r unig adeg a gynigir ar gyfer y cyfweliad. Oni bai y gall y cyflogwr roi cyfiawnhad gwrthrychol o’r diffyg hyblygrwydd, gallai hyn fod yn wahaniaethu anuniongyrchol oherwydd crefydd neu gredo.
· Mae cyflogwr yn caniatáu i weithwyr sy’n gweithio’n llawn amser yn unig i ymgeisio am ddyrchafiad. Mae hyn yn cael mwy o effaith ar weithwyr benywaidd, sy’n fwy tebygol o weithio rhan amser. Oni bai y gall y cyflogwr roi cyfiawnhad gwrthrychol o’r gofyniad i weithio’n llawn amser, mae hyn yn debygol o fod yn wahaniaethu anuniongyrchol oherwydd rhyw.


· Ni ddylai cyflogwr drin rhywun ymgeisydd am swydd, cyflogai neu gyn gyflogai anabl yn anffafriol oherwydd rhywbeth yn ymwneud â’i anabledd lle na allant gyfiawnhau’n wrthrychol yr hyn maent yn ei wneud. Dim ond os yw’r cyflogwr yn gwybod neu fod disgwyliad rhesymol iddynt wybod eich bod yr ymgeisydd yn anabl y mae hyn yn berthnasol. Gelwir hyn yn wahaniaethu oherwydd anabledd. 

	Enghraifft
· Mae cyflogwr yn dweud wrth unigolyn â nam ar eu golwg sy’n defnyddio ci cymorth eu bod yn anaddas ar gyfer swydd am fod y cyflogwr yn ofnus o gŵn ac na fyddai’n ei ganiatáu yn y swyddfa. Oni bai y gall y cyflogwr roi cyfiawnhad gwrthrychol o’r hyn mae wedi gwneud, mae hyn yn debygol o fod yn wahaniaethu yn deillio o anabledd. Mae’r gwrthodiad i ystyried yr unigolyn sydd â nam ar eu golwg ar gyfer y swydd yn driniaeth annerbyniol sy’n gysylltiedig â’u hanabledd (eu defnydd o gi cymorth). Gall hefyd fod yn fethiant i wneud addasiad rhesymol.


· Ni ddylai cyflogwr drin ymgeisydd am swydd, cyflogai neu gyn gyflogai yn ddim gwaeth nag un arall oherwydd eu bod yn gysylltiedig ag unigolyn sydd â nodwedd warchodedig. 

	Enghraifft
· Mae cyflogwr yn cynnig oriau gwaith hyblyg i staff i gyd. Dylid ystyried ceisiadau ar sail anghenion busnes y sefydliad, ond mae rheolwr yn penderfynu bod cais dyn i weithio’n hyblyg er mwyn gofalu am ei dad sy’n 90 oed yn bwysicach na chais dyn arall i ofalu am ei wraig sy’n 50 oed. Os yw penderfyniad y rheolwr yn seiliedig ar oedran y sawl sy’n derbyn gofal, mae hyn bron yn sicr yn wahaniaethu oherwydd oed trwy gysylltiad. (Ni fyddai’n anghyfreithiol pe gellid darparu cyfiawnhad gwrthrychol, gan y caniateir gwahaniaethu uniongyrchol oherwydd oed, yn wahanol i nodweddion gwarchodedig eraill, os gellir ei gyfiawnhau.)


· Ni ddylai cyflogwr drin ymgeisydd am swydd, cyflogai neu gyn gyflogai yn ddim gwaeth nag un arall oherwydd eu bod yn meddwl ar gam fod ganddynt nodwedd warchodedig (dehongliad). 

	Enghraifft
· Nid yw cyflogwr yn rhoi swydd i ymgeisydd, er mai nhw sydd â’r cymwysterau gorau ar gyfer y swydd, am fod y cyflogwr yn tybio ar gam fod yr ymgeisydd yn hoyw. Mae hyn yn dal i fod yn wahaniaethu uniongyrchol ar sail cyfeiriadedd rhywiol.


· Ni ddylai cyflogwr drin ymgeisydd am swydd, cyflogai neu gyn gyflogai yn ddrwg na’u herlid oherwydd iddynt gwyno am wahaniaethu neu helpu rhywun arall i gwyno neu wneud unrhyw beth i gynnal eu hawliau cyfraith cydraddoldeb eu hunain neu rywun arall. 

Gall y darpariaethau yn ymwneud â chysylltiad, dehongliad ac erledigaeth fod yn berthnasol i unrhyw un, hyd yn oed os nad oes ganddynt un i’r nodweddion gwarchodedig eu hunain.
	Enghraifft
· Nid yw cyflogwr yn rhoi rhywun ar restr fer am gyfweliad, er eu bod yn ddigon cymwys ar gyfer y swydd, oherwydd i'r ymgeisydd ddweud y llynedd ei fod yn credu i'r cyflogwr wahaniaethu yn ei erbyn trwy beidio ei roi ar restr fer am swydd arall.


· Ni ddylai cyflogwr aflonyddu ar ymgeisydd am swydd, cyflogai neu gyn gyflogai. 

	Enghraifft
· Mae cyflogwr yn gwneud i ymgeisydd am swydd deimlo’n fychan trwy ddweud jôcs am ynglŷn â’u crefydd neu gredo yn ystod y cyfweliad. Gallai hyn fod yn achos o aflonyddu.


Yn ogystal, i sicrhau bod gan unigolyn anabl yr un mynediad, cyn belled â’i bod yn rhesymol, i bopeth sy’n gysylltiedig â gwneud swydd fel unigolyn nad yw’n anabl, rhaid i gyflogwr wneud addasiadau rhesymol.
Pan fydd cyflogwr yn asesu addasrwydd ymgeisydd anabl am swydd, rhaid iddynt ystyried unrhyw addasiadau rhesymol sydd eu hangen i’w galluogi i wneud y gwaith. 

Os, wedi ystyried addasiadau rhesymol, na fyddai’r ymgeisydd anabl y person gorau i’r swydd, nid oes rhaid i’r cyflogwr ei gynnig iddynt.
Ond os mai nhw yw’r ymgeisydd gorau wedi rhoi’r addasiadau ar waith, rhaid i’r cyflogwr gynnig y swydd iddynt. Wrth gwrs, mae’n gwneud synnwyr i wneud hyn gan y bydd cyflogwr eisiau’r person gorau i’r swydd beth bynnag.
Dylid hefyd sicrhau addasiadau rhesymol os yw rhywun yn datblygu anabledd tra’u bod mewn swydd neu os yw eu hanghenion yn newid neu eu bod yn symud i rôl wahanol.
	Enghraifft
· Rhaid i weithiwr anabl fwyta ar adegau penodol er mwyn rheoli lefel siwgr y gwaed ar gyfer eu diabetes, sydd ddim ond yn bosibl trwy gymryd eu hegwyliau ar adegau ychydig yn wahanol (ac felly’n gweithio oriau ychydig yn wahanol) i’r rhai sy’n gwneud cais arferol mewn sefydliad. Nid yw hyn yn cael effaith negyddol ar allu’r gweithiwr i wneud y gwaith; i’r gwrthwyneb, mae’n cael gwared ar rwystr a fyddai’n eu hatal rhag gwneud y gwaith fel arall. Os yw hyn yn addasiad rhesymol, rhaid i’r cyflogwr ganiatáu’r newid mewn oriau.


Ar gyfer cyflogaeth, mae’r Llywodraeth yn cynnig cymorth i dalu costau ychwanegol trwy'r cynllun Mynediad at Waith.
Eithriadau
Weithiau mae yna sefyllfaoedd ble mae cyfraith cydraddoldeb yn berthnasol mewn ffordd wahanol. Mae’r canllaw hwn yn cyfeirio at yr eithriadau hynny. Mae yna sawl eithriad sy’n berthnasol i bob cyflogwr. Mae eraill sydd ddim ond yn berthnasol i fathau penodol o gyflogwr.
Yn ogystal â’r eithriadau hyn, mae cyfraith cydraddoldeb yn caniatáu i gyflogwr:
· Drin pobl anabl yn well na phobl heb anabledd.
· Ddefnyddio gweithredu positif gwirfoddol. 

Oedran
Mae oed yn wahanol i nodweddion gwarchodedig eraill. Os gall cyflogwr ddangos y gellir ie gyfiawnhau’n wrthrychol, gallant wneud penderfyniad yn seiliedig ar oed rhywun, hyd yn oed os byddai hyn yn wahaniaethu uniongyrchol fel arall.
Fodd bynnag, mae’n anarferol iawn i allu cyfiawnhau’n wrthrychol gwahaniaethu uniongyrchol seiliedig ar oed o’r fath. Dylai cyflogwyr fod yn ofalus i beidio defnyddio ystrydebau ynglŷn ag oed rhywun i farnu ar eu haddasrwydd neu allu i wneud gwaith. 

	Enghraifft
· Mae cyflogwr yn gwrthod ymgeisydd am swydd rheoli am eu bod yn 25 oed ac yn llawer iau na’r bobl y byddai’n rheoli.
· Dim ond pobl dros 50 oed mae cyflogwr yn gofyn iddynt wneud prawf tueddfryd, am fod y cyflogwr yn credu nad oes gan bobl dros 50 oed yr ystwythder meddyliol i ddysgu sut i wneud swydd.


Mae’r ddau yn enghreifftiau o wahaniaethu seiliedig ar oed a fyddai’n iawn i gyflogwr eu cyfiawnhau’n wrthrychol.
Gofynion galwedigaethol
Os gall cyflogwr ddangos bod nodwedd warchodedig benodol yn ganolog i swydd benodol, gallant fynnu mai dim ond rhywun sydd â’r nodwedd warchodedig honno sy’n addas ar gyfer y swydd. Byddai hyn yn ‘ofyniad galwedigaethol’. 

	Enghraifft
· Gallai lloches i fenywod fod eisiau dweud mai dim ond menywod mae’n gallu eu cyflogi fel cynghorwyr. Mae ei gleientiaid i gyd yn fenywod sy’n dioddef o drais domestig dan ddwylo dynion. Byddai hyn yn debygol o fod yn ofyniad galwedigaethol gwirioneddol.


Bodloni cyfraith arall
Gall cyflogwr ystyried nodwedd warchodedig ble na fyddai gwneud hyn yn golygu eu bod yn torri cyfraith arall. 

	Enghraifft
· Rhaid i ysgol yrru wrthod ymgeisydd 19 oed ar gyfer swydd fel hyfforddwr gyrru oherwydd byddai cynnig swydd iddynt – hyd yn oed os mai dyma’r ymgeisydd gorau fel arall – yn golygu torri’r gyfraith, oherwydd rhaid i hyfforddwr gyrru fod yn 21 oed neu’n hŷn.


Diogelwch cenedlaethol
Gall cyflogwr ystyried nodwedd warchodedig unigolyn os oes angen i ddiogelu diogelwch cenedlaethol a bod y gwahaniaethu yn gymesur.
Eithriadau sy’n berthnasol i rai cyflogwyr yn unig
Os yw cyflogwr yn sefydliad crefydd neu gredo, yna gallant ddweud bod swydd yn gofyn i’r unigolyn sy’n gwneud y gwaith i fod o’r grefydd neu gredo honno. 

Os yw’r swydd i ddibenion crefydd gyfundrefnol, gall cyflogwr ddweud bod swydd neu rôl yn galw am unigolyn sydd neu nad yw â nodwedd warchodedig benodol neu i ymddwyn neu beidio ymddwyn mewn modd penodol.
Os:
· yw swydd neu rôl yn bodoli i ddibenion crefydd gyfundrefnol, megis bod yn weinidog neu hyrwyddo neu gynrychioli crefydd fel arall, ac
· oherwydd natur neu gyd-destun y gyflogaeth, mae angen osgoi gwrthdaro gyda chredoau crefyddol cadarn nifer sylweddol o ddilynwyr y grefydd neu gydymffurfio ag athrawiaeth y grefydd trwy gyflwyno gofyniad i’r swydd neu rôl, gall cyflogwr wrthod cyflogi unigolyn oherwydd:
· eu bod yn wryw neu’n fenyw
· eu bod yn unigolyn trawsrywiol
· eu bod yn briod neu mewn partneriaeth sifil, yn cynnwys i bwy maent yn briod neu mewn partneriaeth sifil â nhw (megis rhywun sy’n priodi unigolyn wedi ysgaru y mae ei gyn wraig neu ei chyn ŵr yn dal yn fyw)
· eu bod yn arddangos cyfeiriadedd rhywiol penodol, er enghraifft, unigolyn hoyw neu lesbiaidd neu ddeurywiol sydd mewn perthynas â phartner o’r un rhyw.
Dim ond ar gyfer nifer gyfyngedig o swyddi y gellir defnyddio’r eithriad hwn, e.e. gweinidogion crefydd, a nifer fechan o swyddi tu allan i’r glerigiaeth, e.e. y rhai sy’n bodoli i hyrwyddo neu gynrychioli'r grefydd. Rhaid i’r gofyniad fod yn fodd cymesur o fodloni’r nodau a ddatganwyd uchod.
· Gall darparwr gwasanaeth cyflogaeth dweud bod yn rhaid i unigolyn fod â nodwedd warchodedig benodol er mwyn gwneud hyfforddiant galwedigaethol, os yw’r hyfforddiant yn arwain at swydd ble mae meddu ar y nodwedd honno yn ofyniad galwedigaethol.
· Gall sefydliad addysgol megis ysgol neu goleg ddweud bod rhaid i rywun fod o grefydd neu gredo penodol, neu fod yn fenyw.
· Gall recriwtio i’r gwasanaeth sifil, diplomyddol, arfog neu ddiogelwch a chudd-wybodaeth a rhai cyrff cyhoeddus eraill ddynodi pa genedligrwydd sydd rhaid i rywun fod.
· Gall recriwtio ar gyfer gwasanaeth yn y lluoedd arfog, eithrio menywod a phobl drawsrywiol os yw hyn yn ffordd gymesur o sicrhau effeithlonrwydd brwydro'r lluoedd arfog. Yn ogystal, nid yw oedran ac anabledd yn nodweddion gwarchodedig parthed gwasanaeth yn y lluoedd arfog. Gall anabledd hefyd fod yn rheswm dros wrthod profiad gwaith i rywun yn y lluoedd arfog.
Gweithredu positif
Mae gweithredu positif yn golygu’r camau y gall cyflogwr gymryd i annog pobl o grwpiau sydd dan anfantais neu gyda chyfranogiad isel i fanteisio ar gyfleoedd cyflogaeth, yn cynnwys swyddi, hyfforddiant, hyrwyddiad, trosglwyddiad neu gyfleoedd datblygu eraill. Mae cyfraith cydraddoldeb yn caniatáu i gyflogwr dargedu cyfleoedd tuag at grwpiau penodol. Nid yw hyn yr un peth â ‘gwahaniaethu positif’, nad yw cyfraith cydraddoldeb yn ei ganiatáu. 

	Enghraifft
· Mae gwasanaeth tân lleol yn nodi o’i ddata monitro bod diffyg cynrychiolaeth o fenywod fel diffoddwyr tân. Mae’r gwasanaeth yn ei gwneud yn glir yn ei ymarfer recriwtio nesaf y croesewir ceisiadau gan fenywod ac mae’n cynnal diwrnod agored i ymgeiswyr benywaidd posibl ble gallant gwrdd â diffoddwyr tân benywaidd. Fodd bynnag, ni ddylai’r gwasanaeth tân warantu y bydd pob menyw yn mynd ymlaen i gamau cyntaf y broses ymgeisio, waeth beth yw eu haddasrwydd.


Mewn sefyllfa ble mae ymgeiswyr yr un mor gymwys, mae’n bosibl penodi ymgeisydd o grŵp sy’n rhannu nodwedd warchodedig os ydych yn credu’n rhesymol bod y grŵp hwn dan anfantais neu nad ydynt wedi eu cynrychioli yn y gweithle neu os yw eu cyfranogiad mewn gweithgaredd yn anghymesur o isel.
	Enghraifft
· Nid oes gan wasanaeth cynghori tai unrhyw gyflogeion Mwslimaidd er ei fod wedi ei leoli mewn ardal ble mae cyfran uchel o Fwslimaidd. Pan fydd swydd dod ar gael, mae dau ymgeisydd yr un mor deilwng. Mae un ymgeisydd yn Fwslim ac nid yw’r llall. Dylai’r gwasanaeth cynghori gynnig y swydd i’r ymgeisydd Mwslimaidd dan y darpariaethau gweithredu positif fel na fyddai’r ymgeisydd nad yw’n Fwslim hawlio gwahaniaethu crefyddol.


Mae cyfraith cydraddoldeb hefyd yn caniatáu i gyflogwr drin unigolyn anabl yn well, neu’n fwy ffafriol, nag unigolyn nad yw’n anabl.  Mae hyn yn cydnabod y rhwystrau atodol i waith mae pobl anabl yn wynebu.
Mae canllaw pellach ynglŷn â darpariaethau’r Ddeddf Cydraddoldeb, yn cynnwys y Cod Ymarfer Cyflogaeth, ar gael gan y Comisiwn.
I ba sefydliadau mae cyfraith cydraddoldeb yn berthnasol?
Mae’r canllaw hwn yn galw rhywun yn gyflogwr os ydynt y sawl sy’n gwneud penderfyniadau ynglŷn â beth sy’n digwydd mewn sefyllfa waith. Trafodir y rhan fwyaf o sefyllfaoedd, hyd yn oed os nad yw cyflogwr yn rhoi contract cyflogaeth ysgrifenedig i weithiwr neu os yw’n weithiwr contract yn hytrach na gweithiwr a gyflogir yn uniongyrchol. Mae recriwtio pobl i swyddi eraill fel hyfforddeion, prentisiaid a phartneriaeth busnes hefyd wedi ei drafod.
Gellir dal cyflogwr yn gyfreithiol gyfrifol am rywbeth sy’n wahaniaethu anghyfreithiol, aflonyddu neu erledigaeth gan rywun arall sydd:
· wedi ei gyflogi gan y cyflogwr, neu
· yn cyflawni eu cyfarwyddiadau i wneud rhywbeth (y mae’r gyfraith yn galw’n asiant y cyflogwr). 

Ni ddylai cyflogwr gyfarwyddo, achosi neu ysgogi gweithiwr a gyflogir ganddynt neu eu hasiant i wahaniaethu yn erbyn, aflonyddu neu erlid ymgeisydd am swydd, cyflogai neu gyn gyflogai. Mae hyn yn berthnasol os gweithredir y cyfarwyddyd neu beidio. 

Sut ddylai’ch sefydliad drin gwirfoddolwyr
Mae gan rai gwirfoddolwyr gontract i wneud gwaith yn bersonol i sefydliad a derbyn mwy na dim ond costau a threuliau yn unig yn gyfnewid. Yn yr achos hwn, gallant gael amddiffyniad fel be baent yn gyflogeion i’r sefydliad. 

Mewn rhai achosion, gallai’r sefydliad fod yn darparu cyfle gwirfoddoli i rywun ac mae hyn yn cyfrif fel eu darparu â gwasanaeth.
Mae’r Comisiwn yn darparu nifer o ganllawiau ar beth mae cyfraith gydraddoldeb yn golygu i ddarparwyr gwasanaeth. 

Dyletswyddau cydraddoldeb y sector cyhoeddus
Gallai sefydliadau sector cyhoeddus ac eraill sy’n cyflawni gwasanaeth iddynt neu’n cyflawni swyddogaethau cyhoeddus ar eu rhan fod angen beth mae’r gyfraith yn galw yn ‘sylw dyledus i’r angen i hybu cyfle cyfartal' rhwng pobl sydd â nodweddion gwarchodedig a rhai nad ydynt. Mae hyn yn berthnasol i bob nodwedd warchodedig heblaw priodas a phartneriaeth sifil.
Yn ogystal, pan fydd rhywun yn derbyn gwasanaethau gan (neu’n ar ben derbyn swyddogaethau cyhoeddus a gyflawnwyd gan) sefydliad sector cyhoeddus neu eraill sy’n cyflawni gwasanaethau neu’n cyflawni swyddogaethau cyhoeddus ar eu rhan, gallant hefyd fod â hawliau dan y Ddeddf Hawliau Dynol 1998.
Ceir rhagor o wybodaeth ynglŷn â dyletswyddau cydraddoldeb sector cyhoeddus a’r Ddeddf Hawliau Dynol gan y Comisiwn.
Recriwtio
Rhaid i gyflogwyr osgoi gwahaniaethu uniongyrchol ac anuniongyrchol, gwahaniaethu yn deillio o anabledd, aflonyddu ac erledigaeth ym mhob agwedd o recriwtio. Rhaid iddynt hefyd wneud addasiadau rhesymol i bobl anabl.
Gall cyflogwyr ‘weithredu’n bositif’ cyn neu yn ystod cam ymgeisio i annog pobl o grwpiau gyda hanes o anfantais neu gyfranogiad isel i wneud cais am swyddi. 

Cwestiynau am iechyd neu anabledd
Ac eithrio dan amgylchiadau cyfyngedig iawn neu ar gyfer dibenion cyfyngedig iawn, nid yw cyflogwr yn gallu gofyn i ymgeisydd ynglŷn ag iechyd neu anabledd nes bydd wedi:
· cynnig y swydd iddynt yn llwyr neu ar sail amodol, neu 

· eu cynnwys mewn cronfa o ymgeiswyr llwyddiannus i gynnig swydd iddynt pan ddaw safle ar gael.
Mae hyn yn cynnwys gofyn cwestiwn o’r fath yn rhan o’r broses ymgeisio neu yn ystod cyfweliad. Mae hefyd yn cynnwys anfon holiadur ynglŷn ag iechyd i’w gwblhau cyn cynnig swydd. Mae cwestiynau yn ymwneud ag absenoldeb salwch blaenorol yn cyfrif fel cwestiynau sy’n ymwneud ag iechyd neu anabledd.
Ni all neb arall ofyn y cwestiynau hyn ar ran y cyflogwr ychwaith. Ni all cyflogwr gyfeirio ymgeisydd ar ymarferydd iechyd galwedigaethol na gofyn i ymgeisydd gwblhau holiadur a ddarparwyd gan ymarferydd iechyd galwedigaethol cyn cynnig swydd (na chyn cynnwys mewn cronfa o ymgeiswyr llwyddiannus) ac eithrio dan amgylchiadau cyfyngedig iawn.
Pwynt atal cyflogwyr rhag gofyn cwestiynau ynglŷn ag iechyd neu anabledd yw sicrhau yr edrychir ar bob ymgeisydd am swydd yn gywir i weld a allant wneud y swydd dan sylw, Ac nad ydynt yn cael eu heithrio oherwydd materion yn ymwneud ag neu’n deillio o’u hiechyd neu anabledd, megis absenoldeb salwch blaenorol, allai ddweud dim am p’un a allant wneud y swydd nawr.
Gall cyflogwr ofyn cwestiynau wedi iddynt wneud y cynnig swydd, neu gynnwys rhywun mewn grŵp o ymgeiswyr llwyddiannus. Ar y cam hwn, dylent sicrhau na fyddai iechyd neu anabledd rhywun yn eu hatal rhag gwneud y gwaith. Ond rhaid iddynt ystyried p’un a oes addasiadau rhesymol fyddai’n eu galluogi i wneud y gwaith.
Os yw cyflogwr yn gofyn cwestiynau ynglŷn ag iechyd neu anabledd nad ydynt wedi eu caniatáu dan gyfraith cydraddoldeb, gall y Comisiwn weithredu’n gyfreithiol. 

Gall cyflogwr ofyn cwestiynau ynglŷn ag iechyd neu anabledd pan:
· Fyddant yn gofyn y cwestiynau i ganfod os yw ymgeisydd angen addasiadau rhesymol ar gyfer y broses recriwtio, megis ar gyfer asesiad neu gyfweliad. 

· Fyddant yn gofyn cwestiynau i ganfod a all rhywun (p’un a yw’n anabl neu beidio) gymryd rhan mewn asesiad yn rhan o’r broses recriwtio, yn cynnwys cwestiynau ynglŷn ag addasiadau rhesymol i’r diben hwn. 

· Fyddant yn gofyn y cwestiynau i ddibenion monitro i wirio amrywiaeth ymgeiswyr (er y dylid casglu’r wybodaeth hon ar wahân ac ni ddylai fod yn rhan o’r broses recriwtio).  

· Fyddant am sicrhau od ymgeisydd sy’n anabl yn gallu elwa o unrhyw fesurau wedi eu hanelu at wella cyfraddau cyflogaeth pobl anabl. Er enghraifft, y cynllun cyfweliad gwarantedig. Dylai cyflogwyr egluro i ymgeiswyr am swydd mai dyma pam maent yn gofyn y cwestiwn.
· Maent yn gofyn y cwestiwn oherwydd bod cael nam penodol yn ofyniad galwedigaethol ar gyfer swydd.
	Enghraifft
· Mae cyflogwr eisiau recriwtio gweithiwr prosiect byddar a dall sydd â phrofiad personol o fod yn fyddar a dall. Mae hyn yn ofyniad galwedigaethol ar gyfer y swydd ac mae’r hysbyseb swydd yn datgan hyn. Gall y cyflogwr ofyn ar y ffurflen gais neu yn y cyfweliad ynglŷn ag anabledd yr ymgeisydd.


· Mae’r cwestiynau yn ymwneud â gofyniad i archwilio cefndir ymgeiswyr i ddibenion diogelwch cenedlaethol.
· Mae’r cwestiynau yn ymwneud â gallu unigolyn i gyflawni swyddogaeth sy’n gynhenid (neu’n gwbl sylfaenol) i’r swydd honno. Ble byddai cwestiwn yn ymwneud ag iechyd neu anabledd yn golygu y byddai cyflogwr yn gwybod a yw unigolyn yn gallu cyflawni’r swyddogaeth honno wedi sefydlu addasiadau rhesymol, yna gallant ofyn y cwestiwn. 

	Enghraifft
· Mae cwmni adeiladu yn recriwtio sgaffaldwyr. Gall y cwmni ofyn ynglŷn ag iechyd neu anabledd ar y ffurflen gais neu yn y cyfweliad os yw’r cwestiynau yn ymwneud yn benodol â gallu ymgeisydd i ddringo ysgolion a sgaffald i uchder sylweddol. Mae’r gallu i ddringo ysgolion a sgaffaldau yn swyddogaeth sy’n gynhenid neu’n sylfaenol i’r swydd. 


Yn ymarferol, hyd yn oed os yw swyddogaeth yn gynhenid i’r swydd, dylai cyflogwr ofyn cwestiwn ynglŷn â gallu'r unigolyn anabl i wneud y gwaith wedi sefydlu addasiadau rhesymol. Felly ychydig iawn o sefyllfaoedd fydd yn codi ble mae angen gofyn cwestiwn ynglŷn ag iechyd neu anabledd rhywun.
Recriwtio menywod sy’n feichiog neu ar gyfnod mamolaeth 

Ni ddylai cyflogwr wrthod cyflogi menyw am ei bod yn feichiog, ar gyfnod mamolaeth neu am fod ganddi (neu iddi fod â) salwch sy’n gysylltiedig â’i beichiogrwydd. 

Nid yw cyfraith cydraddoldeb yn dweud bod rhaid i fenyw sy’n ymgeisio am swydd ddweud wrth ei chyflogwr ei bod yn feichiog. Mae hyn oherwydd na ddylai’r cyflogwr seilio eu penderfyniad ar p’un ai i’w chyflogi neu beidio ar a yw’n feichiog, ond yn hytrach ar a oes ganddi’r sgiliau i wneud y gwaith. 

Os nad yw menyw yn dweud wrth ei chyflogwr ei bod yn feichiog ac y rhoddir y swydd iddi, ni ddylai’r cyflogwr ei diswyddo pan fydd yn dweud wrthynt am ei beichiogrwydd. 

Mae rhagor o gymorth ar y sefyllfa ar gael yng nghanllaw’r Comisiwn ‘Pecyn cymorth rhieni beichiog a newydd’. 

Ni all cyflogwr ofyn i fenyw a yw’n bwriadu cael plant, waeth beth yw ei hoed neu statws priodasol neu hyd yn oed a yw’n meddwl y gallai fod yn feichiog. Nid yw hyn yn rhywbeth y dylid ei ystyried wrth benderfynu a oes gan rywun y sgiliau angenrheidiol ar gyfer swydd benodol.
Mae canllaw pellach ar recriwtio a’r Ddeddf Cydraddoldeb ar gael gan y Comisiwn.
Oriau gwaith, gweithio hyblyg ac amser i ffwrdd
Rhaid i gyflogwyr osgoi gwahaniaethu uniongyrchol ac anuniongyrchol, gwahaniaethu yn deillio o anabledd, aflonyddu ac erledigaeth wrth wneud penderfyniadau ynglŷn â pha oriau ddylai cyflogai weithio, p’un ai i adael iddynt weithio'n hyblyg a p’un ai i adael iddynt gael amser o’r gwaith. Rhaid iddynt hefyd wneud addasiadau rhesymol i bobl anabl.
	Beth yw ‘gweithio hyblyg’?
Wrth ddweud ‘gweithio hyblyg’, mae’r canllaw hwn yn golygu unrhyw newid o’r wythnos waith arferol o 35 awr neu fwy wedi gweithio rhwng amserau penodol ac mewn man penodol. Yn ymarferol, gallai hyn olygu gweithiwr:
· yn gweithio rhan amser, yn ystod tymor ysgol yn unig, neu yn gweithio o adref rhywfaint o’r amser
· addasu eu hamserau cychwyn a gorffen
· mabwysiadu patrwm shifft penodol neu weithio oriau estynedig ar rai dyddiau gydag amser i ffwrdd ar ddyddiau eraill.
Mae’r canllaw hwn yn ymwneud â chyfraith cydraddoldeb yn unig. Mae yna gyfreithiau eraill yn rhoi’r hawl i nifer o gyflogeion gyda chyfrifoldebau dros blant neu oedolion penodol i gael ystyried cais i weithio hyblyg yn ôl gweithdrefnau penodol (dyma’r ‘hawl i ofyn').
Gallwch ganfod rhagor o wybodaeth am yr hawl i ofyn ar Directgov. 

Am ragor o wybodaeth ar weithio hyblyg, gweler adroddiad ‘Gweithio’n Well’ y Comisiwn. 


Ceisiadau am newidiadau i oriau gwaith neu weithio hyblyg ar sail cysylltiad gyda nodwedd warchodedig
Nid yw’r ddyletswydd i wneud addasiadau rhesymol i gael gwared ar rwystrau i bobl anabl yn berthnasol i weithwyr nad ydynt yn anabl sydd angen addasiadau er mwyn gofalu am unigolyn anabl y maent yn gysylltiedig â nhw. 

Yn aml fe gyfeirir ar bobl yn y sefyllfa hon, a’r rhai yn cynorthwyo plant neu berthnasau hŷn (yn anabl neu beidio) gyda’u hanghenion gofal o ddydd i ddydd, fel gofalwyr.
Bydd y rhan fwyaf o ofalwyr yn gymwys am yr hawl i ofyn am weithio hyblyg wedi iddynt weithio i’w cyflogwr am o leiaf 26 wythnos.
Gallai nodwedd warchodedig y sawl y mae’r gweithiwr yn gysylltiedig ag ef neu hi fod yn berthnasol os yw cyflogwr yn gwneud penderfyniad yn seiliedig ar y nodwedd honno.
Ceisiadau am newidiadau i oriau gwaith neu weithio hyblyg yn ymwneud â chrefydd neu gredo
Gall rhaid crefyddau neu gredoau alw ar eu dilynwyr i weddïo ar amser arbennig o’r dydd, neu fod wedi gorffen eu gwaith erbyn amser penodol.
Os yw cyflogwr yn gweithredu rheol sy’n gwrthdaro â hyn, megis gwrthod caniatáu i weithiwr gymryd egwyl gorffwys penodol neu i orffen gwaith erbyn amser arbennig, byddai angen iddynt gyfiawnhau’n wrthrychol yr hyn maent yn wneud, gan y gallai fod yn wahaniaethu anuniongyrchol oherwydd crefydd neu gred fel arall.
Ceisiadau am newidiadau i oriau gwaith neu weithio hyblyg yn ymwneud ag ailbennu rhywedd
Os yw cais i weithio’n hyblyg oherwydd bod rhywun yn cynnig cael, yn cael neu wedi cael ailbennu rhywedd, dylai’r cyflogwr ystyried y cais ar yr un sail ag y byddai’n ystyried unrhyw gais tebyg na wnaethpwyd dan yr hawl i ofyn am weithio’n hyblyg.
Ni ddylai cyflogwyr wrthod cais neu ei drin yn llai difrifol oherwydd ei fod yn cael ei wneud gan unigolyn trawsrywiol.
Ymagwedd ddefnyddiol i gyflogwyr
Ffordd effeithiol i gyflogwr osgoi gwahaniaethu wrth benderfynu pwy all newid eu horiau gwaith neu weithio'n hyblyg yw sefydlu proses nad yw’n cychwyn trwy edrych ar y rheswm dros gais y gweithiwr, ond sy’n ystyried yn gyntaf a fyddai’r sefydliad yn dal i allu cyflawni ei bwrpas os byddai’n cytuno i’r cais.
Penderfyniadau yn ymwneud ag amser o’r gwaith
	Sut mae cyfraith cyflogaeth a chyfraith cydraddoldeb yn rhyngweithio
Mae cyfraith cyflogaeth (yn hytrach na chyfraith cydraddoldeb, a esbonnir yn y canllaw hwn) yn sefydlu hawliau pobl i:
· isafswm nifer o ddyddiau â thâl o’r gwaith
· absenoldeb mamolaeth â thâl a di-dâl
· absenoldeb tadolaeth â thâl
· absenoldeb mabwysiadu â thâl a di-dâl
· absenoldeb rhieniol di-dâl
· absenoldeb argyfwng teuluol di-dâl dan rai amgylchiadau (er enghraifft, os nad yw gofal plant neu ofal dros aelodau eraill o’r teulu sy’n ddibynnol ar y gweithiwr ar gael ar fyr rybudd)
· amser i ffwrdd â thâl neu ddi-dâl ar gyfer dyletswyddau cyhoeddus a chyfrifoldebau undeb llafur.
Ceir rhagor o wybodaeth am yr hawliau hyn ar Directgov.
Yn gyffredinol, nid yw cyfraith cydraddoldeb yn ymwneud â p’un a oes gan rywun hawl i amser o’r gwaith, ond yn hytrach sut mae eu cyflogwr yn gwneud penderfyniadau ynglŷn â:
· pwy sy’n cael cymryd amser i ffwrdd, pryd a faint
· a ddylai’r amser i ffwrdd fod â thâl neu’n ddi-dâl
· sut mae’r cyflogwr yn cofnodi gwahanol fathau o absenoldeb.
Eithriadau i hyn, ble nad yw cyfraith cydraddoldeb yn effeithio a oes gan rywun hawl i amser o’r gwaith yw:
· amser i ffwrdd fel addasiad rhesymol er mwyn cael gwared ar rwystrau i bobl anabl
· absenoldeb ailbennu rhywedd
· absenoldeb yn ymwneud â beichiogrwydd.


Amser i ffwrdd ar gyfer salwch
Weithiau bydd cyflogwyr yn defnyddio cofnodion absenoldeb salwch gweithwyr i’w helpu i wneud penderfyniadau ynglŷn â phethau fel: 

· dyrchafiad
· bonysau
· diswyddo
· tystlythyrau.
Os yw cyflogwr yn trin amser i ffwrdd a gymerwyd gan unigolyn anabl sy’n ymwneud â’u hanabledd yn yr un ffordd yn union ag y byddant yn trin absenoldeb salwch a gymerwyd gan weithiwr nad yw’n anabl, gallai hyn arwain at drin yr unigolyn anabl yn waeth na gweithiwr arall oherwydd rhywbeth yn deillio o’u hanabledd.
Unwaith y bydd cyflogwr yn gwybod bod rhywun yn syrthio o fewn y diffiniad o ‘unigolyn anabl’, rhaid iddynt osgoi:
· gwahaniaethu uniongyrchol neu anuniongyrchol oherwydd anabledd, neu
· wahaniaethu yn deillio o anabledd.
Rhaid iddynt hefyd sicrhau eu bod wedi cydymffurfio â’r ddyletswydd i wneud addasiadau rhesymol.
Dylai’r cyflogwr:
· Gofnodi amser i ffwrdd yn ymwneud â’r anabledd ar wahân i absenoldeb salwch cyffredinol. 

· Gadw mewn cysylltiad os yw rhywun yn absennol am gyfnod hir i weld sut maent ac i adrodd beth sy’n digwydd yn y gwaith (er y dylent esbonio nad oes disgwyl iddynt ddychwelyd i’r gwaith cyn eu bod yn barod).
· Meddwl am gynllun i ddychwelyd i’r gwaith, er enghraifft, trefnu i’r unigolyn ddechrau gweithio eto’n raddol neu i weithio o adref cyn dod i’r gweithle, os yw’n bosibl gwneud hyn yn y swydd honno.
· Ystyried addasiadau rhesymol gyda’r unigolyn ac, os oes angen, ddefnyddio cyngor arbenigol i ystyried pa addasiadau a ellir eu gwneud ar gyfer pan fydd yr unigolyn yn barod i ddychwelyd i’r gwaith. Os yw newid yn rhesymol, dylai’r cyflogwr ei wneud.
Nid oes rhaid i gyflogwyr dalu tâl salwch tu hwnt i’r hyn fyddant yn arfer talu os yw’r absenoldeb yn ymwneud â’r anabledd. Ond gallai fod yn addasiad rhesymol i:
· ymestyn y tâl salwch, neu
· gynnig absenoldeb anabledd di-dâl, neu
· ganiatáu i rywun gymryd amser ychwanegol o’r gwaith fel absenoldeb blynyddol. 

Os mai’r rheswm bod rhywun yn absennol yw oedi ar ran y cyflogwr i weithredu addasiad rhesymol fyddai’n galluogi iddynt ddychwelyd i’r gweithle, gallai cynnal tâl llawn hefyd fod yn addasiad rhesymol pellach gan y cyflogwr.
Gallai’r cyflogwr hefyd newid y targedau a ddisgwylir gan rywun fel bod ganddynt yr un cyfle i ennill bonysau.
Absenoldeb yn ymwneud â beichiogrwydd
Mae rheolau arbennig o ran absenoldeb salwch sy’n ymwneud â beichiogrwydd menyw neu roi genedigaeth. Dylai cyflogwyr gofnodi salwch sy’n ymwneud â beichiogrwydd ar wahân i fathau eraill o salwch a pheidio ei gyfrif tuag at gofnod salwch cyffredinol rhywun. 

Ni ddylai cyflogwr dalu llai i fenyw sy’n absennol oherwydd salwch yn ymwneud â beichiogrwydd na’r tâl salwch cytundebol y byddai’n derbyn pe byddai’n absennol oherwydd unrhyw salwch arall gyda datganiad addasrwydd i weithio (‘nodyn abl’). 

Ni ddylai cyflogwr ystyried cyfnod o absenoldeb oherwydd salwch yn ymwneud â beichiogrwydd, neu absenoldeb mamolaeth, wrth wneud penderfyniad ynglŷn â chyflogaeth menyw, er enghraifft, ar gyfer dibenion disgyblaethol neu os ydynt yn dethol gweithwyr i’w diswyddo. Dylid trin salwch yn gysylltiedig â cholli babi fel salwch yn gysylltiedig â beichiogrwydd. 

Ceir rhagor o wybodaeth am beth ddylai cyflogwyr wneud yn y sefyllfa hon yn ‘Canllaw ar reoli rhieni newydd a beichiog’ ac ‘Eich hawliau i gydraddoldeb yn y gwaith: tâl a buddion’ gan y Comisiwn.
Rhaid i gyflogwr roi amser i ffwrdd i gyflogai beichiog ar gyfer gofal cyn-geni. Gall gofal cyn-geni gynnwys archwiliadau meddygol, dosbarthiadau ymlacio a rhianta.
Nid yw’r hawl i amser â thâl o’r gwaith yn ymestyn i bartneriaid menywod beichiog, er y gallai cyflogwr ddewis, fel mater o arfer da, i ganiatáu i rywun gymryd gwyliau neu absenoldeb di-dâl neu weithio’n hyblyg i gefnogi eu partner.
Absenoldeb mamolaeth, tadolaeth, mabwysiadu a rhieniol
Wrth ddelio â gweithwyr sy’n gofyn am neu’n cymryd absenoldeb mamolaeth, tadolaeth, mabwysiadu a rhieniol, dylai cyflogwr sicrhau nad yw’n gwahaniaethu yn erbyn rhywun oherwydd nodwedd warchodedig.
	Enghraifft
· Mae lesbiad wedi gofyn i’w chyflogwr am absenoldeb rhieniol di-dâl. Mae hi a’i phartner wedi mabwysiadu plentyn ddwy flynedd yn ôl ac mae eisiau gallu gofalu am ei phlentyn am ran o’r gwyliau haf. Mae’r gweithiwr wedi sicrhau nad yw’r amser mae eisiau bod i ffwrdd yn gwrthdaro ag absenoldeb rhieniol gweithwyr eraill. Wrth arfer eu doethineb ynglŷn â p’un ai i ganiatáu absenoldeb rhieniol, mae rheolwr llinell y fenyw yn gwrthod ei chais am nad yw'n cytuno â chyplau un rhyw yn cael mabwysiadu plant. Mae hyn yn debygol o fod yn gwahaniaethu uniongyrchol ar sail cyfeiriadedd rhywiol.


Nid yw cyfraith cydraddoldeb na chyfraith cyflogaeth yn rhoi hawl i fenyw gael amser â thâl o’r gwaith ar gyfer ffrwythloni in vitro (IVF) na thriniaeth ffrwythlondeb arall. Ond wrth ymateb i unrhyw gais, ni ddylai’r cyflogwr drin  menyw yn waeth nag y byddent yn trin dyn yn gwneud cais cyfatebol am amser i ffwrdd.
Mae canllaw pellach ar oriau gwaith, gweithio hyblyg, amser i ffwrdd a’r Ddeddf Cydraddoldeb ar gael gan y Comisiwn.
Tâl a buddion
Rhaid i gyflogwyr osgoi gwahaniaethu uniongyrchol ac anuniongyrchol, gwahaniaethu yn deillio o anabledd, aflonyddu ac erledigaeth mewn tâl a buddion. Rhaid iddynt hefyd wneud addasiadau rhesymol i bobl anabl.
Mae gwahanol ffyrdd y gallai cyflogwr benderfynu faint i dalu rhywun a pha fuddion i'w darparu, megis:
· y gyfradd arferol ar gyfer y swydd yn y sector ac/neu faes perthnasol
· y sgiliau a chymwysterau sydd eu hangen gan rywun pan fyddant yn gwneud y swydd
· eu perfformiad yn y swydd.
Rhaid i gyflogwyr sicrhau nad yw’r ffordd y maent yn cyfrifo a chymhwyso’r meini prawf hyn yn gwahaniaethu’n anghyfreithiol. 

Mae rheolau penodol yn berthnasol ble mae tâl neu fuddion yn rhan o gontract cyflogaeth y gweithiwr ac mae dynion a menywod yn cael eu talu’n wahanol. 

	I helpu osgoi gwahaniaethu, gall cyflogwyr:
· Sicrhau eu bod yn gwybod pam eu bod yn talu pobl yn wahanol.
· Wirio nad yw pobl sy’n rhannu nodwedd warchodedig benodol yn gwneud yn gyffredinol waeth na phobl nad ydynt yn ei rannu.
· Ddefnyddio archwiliad tâl cyfartal i wirio effaith penderfyniadau ar dâl a buddion.
· Weithredu system dâl dryloyw, strwythuredig yn seiliedig ar gynllun gwerthuso swydd gadarn, sy’n fwy tebygol o fod yn rhydd o ragfarn nag un sy’n dibynnu ar ddoethineb rheolwyr yn unig.


Dylai cyflogwyr ystyried pob agwedd o dâl a buddion wrth sicrhau eu bod yn cydymffurfio â chyfraith cydraddoldeb, yn cynnwys:
· unrhyw wasanaeth maent yn rhoi i'w gweithwyr fel budd, megis yswiriant grŵp
· y gyfradd tâl i ddynion a menywod
· taliadau bonws 

· cynlluniau pensiwn galwedigaethol
· yswiriant iechyd.
Mae’r Comisiwn wedi cynhyrchu arweinlyfr archwilio cyflog cyfartal yn cynnwys fersiwn arbennig i fusnesau bach. Mae yna hefyd God Ymarfer ar Gyflog Cyfartal.
Mae canllaw pellach ar dâl, buddion a’r Ddeddf Cydraddoldeb ar gael gan y Comisiwn.
Datblygiad gyrfa – hyfforddiant, dyrchafiad a throsglwyddo
Rhaid i gyflogwyr osgoi gwahaniaethu uniongyrchol ac anuniongyrchol, gwahaniaethu yn deillio o anabledd, aflonyddu ac erledigaeth ym mhob agwedd o ddatblygu gyrfa. Rhaid iddynt hefyd wneud addasiadau rhesymol i bobl anabl.
Hyfforddiant
Gall cyflogwyr benderfynu’n gyffredinol a ydynt am gynnig hyfforddiant, ac os ydynt yn ei gynnig, pwy sydd ei angen. Fodd bynnag, rhaid iddynt wneud hyn heb wahaniaethu’n anghyfreithiol, gan wneud addasiadau rhesymol os oes angen.
Dylai cyflogwyr ystyried pob agwedd o hyfforddiant, yn cynnwys:
· dysgu ‘yn y swydd’
· hyfforddi
· e-ddysgu
· gweithdai
· rhaglenni cyflwyno
· cysgodi swydd
· mentora
· rhwydweithio a seminarau
· dosbarthiadau ffurfiol ar ryddhad dydd neu du allan i oriau gwaith
· gwaith prosiect
· ‘cyfeillio’
· secondiad a sabothol.
Ni ddylai cyflogwyr stopio rhywun rhag gwneud hyfforddiant am eu bod yn feichiog, ar absenoldeb mamolaeth neu ar fin cymryd absenoldeb mamolaeth, neu ar absenoldeb salwch yn ymwneud â mamolaeth neu feichiogrwydd, oni bai y nodwyd risg penodol i iechyd a diogelwch.
Dyrchafiad neu drosglwyddo
Rhaid i gyflogwr gynnig cyfleoedd ar gyfer dyrchafiad, trosglwyddo neu ddatblygiad gyrfa arall heb wahaniaethu’n anghyfreithiol. Ble fo angen, rhaid iddynt hefyd wneud addasiadau rhesymol i bobl anabl. 

Mae dyrchafu neu drosglwyddo gweithiwr yn debyg iawn i’w recriwtio. 

Ni ddylai cyflogwr wrthod cyfleoedd dyrchafiad i rywun am eu bod yn feichiog neu ar absenoldeb mamolaeth. Dylai cyflogwyr ddweud wrth fenywod am gyfleoedd dyrchafiad pan fyddant ar absenoldeb mamolaeth.
Os gallai unigolyn anabl fod yn gymwys am ddyrchafiad, trosglwyddiad neu gyfle datblygu arall, dylai’r cyflogwr: 

· beidio gwneud tybiaethau am alluoedd yr unigolyn neu barodrwydd i ymgymryd â rôl newydd.
· ystyried a oes wir angen cymwysterau penodol neu ai lefel o sgil benodol yw’r hyn maent angen mewn gwirionedd
· beidio dweud nac ymhlygu nad yw’n addas i rywun anabl oni bai bod rheswm clir yn ymwneud â'r rôl dros hyn
· dweud wrth bawb, yn cynnwys gweithwyr sydd ag anabledd, ynglŷn ag unrhyw ddyrchafiad neu drosglwyddiad neu gyfle datblygu arall, yn cynnwys rhoi gwybodaeth iddynt ar y ffurf maent yn arfer defnyddio, er enghraifft, prin bras neu’n electronig
· wneud unrhyw addasiadau rhesymol sydd eu hangen i gymryd rhan mewn cyfweliad
· ystyried sut y gallai addasiadau rhesymol alluogi rhywun i fodloni’r gofynion newydd wrth asesu eu haddasrwydd ar gyfer rôl newydd.
Os, wedi cyfrifo sut y gallai addasiadau rhesymol alluogi'r unigolyn anabl i fodloni gofynion newydd rôl y maent yn ystyried eu dyrchafu iddi, mae’r cyflogwr yn penderfynu nad ydynt y person gorau ar gyfer y drychiad, nid oes rhaid iddynt ei chynnig i’r unigolyn. 

Materion rheoli
Rhaid i gyflogwyr osgoi gwahaniaethu uniongyrchol ac anuniongyrchol, gwahaniaethu yn deillio o anabledd, aflonyddu ac erledigaeth ym mhob agwedd o reoli cyflogeion. Rhaid iddynt hefyd wneud addasiadau rhesymol i bobl anabl.
Cyfleusterau
Gall cyfleusterau fod yn ofod neu offer sy’n angenrheidiol i unigolyn neu grŵp o weithwyr gyflawni eu gwaith. Gall y rhain gynnwys:
· mynediad at gyfrifiaduron, ffonau symudol a thechnoleg arall
· cyfleusterau toiledau ac ymolchi
· cyfleusterau cysgu 

· cyfleusterau cegin a gwneud te neu goffi
· ystafelloedd newid/cypyrddau clo
· cawodydd
· ffreutur
· parcio ar gyfer ceir neu feiciau
· ystafelloedd gweddi a thawel
· cyfleusterau i famau sy’n rhoi’r fron
· meithrinfeydd a gofal plant
· clybiau cymdeithasol
· cyfleusterau chwaraeon ac ymarfer corff
· clinigau iechyd a gwasanaethau iechyd galwedigaethol.
Mae yna rai amgylchiadau penodol ble dylai cyflogwyr gymryd gofal i osgoi gwahaniaethu anghyfreithiol.
Llety cysgu
Dan amgylchiadau penodol, gall cyflogwyr wahaniaethu yn erbyn dynion neu fenywod wrth ddarparu llety neu fuddion cymunedol, cyfleusterau neu wasanaethau sy’n gysylltiedig â’r llety hwnnw. Am resymau preifatrwydd neu oherwydd trefniadau iechydol, dim ond gweithwyr o’r un rhyw ddylai ddefnyddio llety cymunedol.
Gall cyflogwr wahaniaethu dan yr amgylchiadau uchod yn erbyn gweithwyr sy’n cael, wedi cael neu’n bwriadu cael ailbennu rhywedd, ond dim ond os gall y cyflogwr gyfiawnhau gwneud hyn yn wrthrychol. Rhaid i’r cyflogwr ystyried ar sail fesul achos p’un a yw’n briodol ac angenrheidiol i eithrio’r unigolyn trawsrywiol. 

Ble fo’r unigolyn trawsrywiol yn y cyfnod wedi llawdriniaeth ac yn weledol ac i bob diben ymarferol yn amhosibl ei wahaniaethu o rywun nad yw’n drawsrywiol o’r rhy hwnnw, dylid eu trin yn eu rhyw gaffaeledig oni bai bod rhesymau cryf dro beidio. 

Pan fydd gan rywun Dystysgrif Cydnabod Rhyw, dylid ei drin yn ei ryw gaffaeledig i bob pwrpas ac felly ni ddylai gael ei eithrio o lety cymunedol un rhyw.
Cyfleusterau un rhyw a chrefydd neu gred gweithwyr
Os darperir cyfleusterau newid neu gawodydd i weithwyr, rhaid i’w cyflogwr ddarparu’r rhain mewn modd sy’n osgoi gwahaniaethu anghyfreithiol oherwydd crefydd neu gred.
Cyfleusterau a ddarperir oherwydd crefydd neu gred gweithwyr
Nid yw’n ofyniad cyfreithiol i gyflogwr ddarparu cyfleusterau oherwydd crefydd neu gred gweithwyr, er dan rai amgylchiadau fe allai fod yn wahaniaethu anuniongyrchol os yw’r cyflogwr yn methu gwneud hynny. 

Mae nifer o gyflogwyr yn cydnabod ei bod yn arfer da i ddarparu cyfleusterau sy’n darparu ar gyfer anghenion staff gyda chrefydd neu gred benodol. Gallai’r rhain gynnwys darparu ystafell ar gyfer gweddi, darparu silffoedd ar wahân mewn oergell ar gyfer bwyd sydd angen ei gadw ar wahân ac, os yw sefydliad yn darparu lluniaeth neu brydau i staff, bodloni gofynion dietegol.
Bwydo o’r fron
Mae gan gyflogwr ddyletswydd gyfreithiol i ddarparu cyfleusterau gorffwys i fenywod sy’n rhoi o’r fron. Er nad oes hawl cyfreithiol i weithwyr gymryd amser i ffwrdd i roi o’r fron, dylai cyflogwyr geisio darparu ar gyfer menywod sydd eisiau gwneud hyn, gan gofio:
· bod ganddynt ddyletswydd gofal cyfreithiol i ddiddymu unrhyw rwystrau i weithiwr sy’n rhoi o’r fron ac y gall hyn gynnwys pwysau a blinder, a
· gallai gwrthodiad i adael i fenyw bwmpio llaeth neu addasu ei amodau gwaith i’w galluogi i barhau i roi o’r fron gyfateb i wahaniaethu ar sail rhyw anghyfreithiol. 

Addasiadau rhesymol ar gyfer gweithwyr anabl
Pan fydd cyflogwr yn darparu cyfleusterau i’w weithwyr, rhaid iddynt wneud addasiadau rhesymol os yw unigolyn anabl eu hangen. 

Codau gwisgo
Rhaid i gyflogwr osgoi gwahaniaethu anghyfreithiol wrth ofyn i weithwyr wisgo neu addasu eu hymddangosiad personol mewn unrhyw fodd. Nid yw hyn yn atal cyflogwr rhag cael cod gwisgo ond rhaid iddynt fod yn ofalus nad yw’r cod a’r ffordd y mae wedi ei ysgrifennu yn gwahaniaethu. Mae hyn yn arbennig o berthnasol parthed rhyw, anabledd a chrefydd neu gred. 

Rheoli a gwerthuso
Mae pob sefydliad yn rheoli perfformiad ei weithwyr i sicrhau eu bod yn cyflawni’r gwaith yn y modd mae’r cyflogwr eisiau iddynt wneud. Gall hyn fod yn ffurfiol trwy gynllun gwerthuso, gyda chyfarfodydd rheoli llinell rheolaidd ac adroddiadau blynyddol, neu gellir ei wneud yn anffurfiol, trwy drafod perfformiad wrth wneud y gwaith.
Rhaid i gyflogwyr osgoi gwahaniaethu anghyfreithiol yn y modd maent yn rheoli a gwerthuso perfformiad a rhaid iddynt wneud unrhyw addasiadau sy’n rhesymol i alluogi unigolyn anabl i wneud eu gwaith.
Gweithdrefnau disgyblu
Rhaid i gyflogwyr osgoi gwahaniaethu anghyfreithiol yn y modd maent yn disgyblu eu gweithwyr (neu wrth ddweud wrthynt fod angen gwella rhywbeth ynglŷn â’u gwaith).
Rhaid i’r broses ddisgyblu fod yn deg a gwneud addasiadau rhesymol iddi os oes angen, er enghraifft: 

· dogfennau ar fformatau gwahanol
· cynnal cyfarfodydd mewn ystafelloedd hygyrch
· darparu cyfieithydd i rywun sy’n fyddar
· darparu rhywun i lenwi ffurflen os oes gan yr unigolyn ddyslecsia difrifol
· newidiadau i’r broses megis mwy o egwyliau i ofyn am esboniad gan gydymaith swyddogol. 

Mae canllaw pellach ar faterion rheoli a’r Ddeddf Cydraddoldeb ar gael gan y Comisiwn.
Diswyddo, colli gwaith, ymddeoliad ac wedi i weithiwr adael
Rhaid i gyflogwyr osgoi gwahaniaethu uniongyrchol ac anuniongyrchol, gwahaniaethu yn deillio o anabledd, aflonyddu ac erledigaeth ym mhob agwedd o ddiswyddo, colli gwaith, ymddeoliad ac wedi i weithiwr adael. Rhaid iddynt hefyd wneud addasiadau rhesymol i bobl anabl.
Diswyddo
Mae’r canllaw hwn yn ymwneud â chyfraith cydraddoldeb yn unig. Mae yna gyfreithiau eraill y mae angen i gyflogwyr eu dilyn i sicrhau bod diswyddo yn deg, o ran y dilynwyd gweithdrefnau cywir. Mae rhagor o wybodaeth ar gael gan Acas. 

Rhaid i gyflogwyr gymryd camau ychwanegol os ydynt eisiau diswyddo rhywun sy’n anabl. Os ydynt eisiau gwneud hyn am eu bod yn credu nad yw’r unigolyn anabl yn gallu cyflawni’r gwaith bellach, mae angen iddynt: 

· ystyried a ellid gwneud addasiadau rhesymol fyddai’n golygu dychwelyd i’r gwaith (hyd yn oed os nad yn yr un swydd yn union), ac 

· sicrhau y gallant gyfiawnhau gwneud hynny yn wrthrychol.
Mae addasiadau rhesymol yn amrywio’n sylweddol, ond gallant gynnwys:
· dychwelyd cam wrth gam i’r gwaith i rywun sydd wedi bod i ffwrdd am gyfnod
· oriau rhan amser neu hyblyg
· newidiadau i eiddo
· darparu offer atodol
· cefnogaeth atodol, megis darllenydd rhan amser i rywun â nam ar eu golwg
· ailbenodi rhai elfennau o’r swydd i aelod arall o staff neu drosglwyddo’r unigolyn i rôl arall yn y sefydliad.
Os na allant gadw’r unigolyn anabl yn y swydd, gall diswyddiad fod yn ‘ymddeoliad meddygol’ neu ‘ymddeoliad ar sail afiechyd’ os oes buddion iddynt o ymddeol, megis pensiwn. 

Colli swydd
Mae’r canllaw hwn yn ymwneud â chyfraith cydraddoldeb yn unig. Mae yna gyfreithiau eraill y mae’n rhaid i gyflogwyr eu dilyn i sicrhau bod colli swydd yn deg, o ran y dilynwyd y gweithdrefnau cywir. Mae rhagor o wybodaeth ar hyn ar gael gan Acas.
Rhaid i gyflogwyr sicrhau nad yw’r gweithdrefnau colli swydd maent yn dilyn a’r meini prawf maent yn defnyddio yn gwahaniaethu’n anghyfreithiol. Mae methu gwneud addasiadau rhesymol i feini prawf a gweithdrefnau colli swydd ar gyfer unigolyn anabl yn fath o wahaniaethu anghyfreithiol. Mae hyn yn berthnasol i golli swydd gwirfoddol neu orfodol.
Ymddeoliad
Mae gwneud i rywun ymddeol ar oed penodol yn, ar yr wyneb, wahaniaethu ar sail oed. Nid yw cyfraith cydraddoldeb bellach yn gwneud eithriad ar gyfer ymddeoliad (oni bai bod cyflogwr wedi cyflwyno hysbysiad ymddeoliad ar weithiwr cyn 6 Ebrill 2011 ac y dilynwyd y gweithdrefnau gofynnol). Dan y gyfraith newydd, mae’n wahaniaethu uniongyrchol o ran oed i ofyn i weithiwr i ymddeol oni bai y gellir cyfiawnhau’r penderfyniad yn wrthrychol. Mae hyn yn brawf dau gam ble byddai angen i chi ddangos eich bod yn ceisio cyflawni nod cyfreithiol trwy ddefnyddio ymddeoliad gorfodol, a bod y polisi ymddeoliad yr ydych yn defnyddio ar gyfer y swyddi dan sylw yn fodd cymesur o gyflawni’r nod hon. 

Wedi i rywun adael swydd
Weithiau bydd cyfrifoldebau cyflogwr yn parhau wedi i weithiwr stopio gweithio iddynt. Ni ddylent barhau i wahaniaethu’n anghyfreithiol yn erbyn y gweithiwr.
Ar wahân i dystlythyrau, sefyllfaoedd eraill ble gallai rhywun gael perthynas barhaus gyda chyflogwyr yw os ydynt yn parhau i dderbyn buddion. 

Mae canllaw pellach ar ddiswyddo, colli gwaith, ymddeoliad ac wedi i weithiwr adael a’r Ddeddf Cydraddoldeb ar gael gan y Comisiwn.
Polisïau cydraddoldeb, hyfforddiant cydraddoldeb a monitro
Polisïau cydraddoldeb
Polisi cydraddoldeb yw’r enw mae pobl yn rhoi ar ddogfen ysgrifenedig a ddefnyddiwyd i sefydlu ymroddiad sefydliad i daclo gwahaniaethu a hyrwyddo cydraddoldeb ac amrywiaeth. 

Nid yw cyfraith cydraddoldeb yn datgan bod rhaid i gyflogwr feddu ar bolisi cydraddoldeb. Fodd bynnag, dylai gweithredu arferion cydraddoldeb da, dan arweiniad polisi cydraddoldeb, leihau’r tebygolrwydd o weithredu’n anghyfreithiol yn fawr iawn.
Gallai polisi gynnwys:
· datganiadau yn amlinellu ymroddiad y sefydliad i gydraddoldeb
· nodi’r mathau o wahaniaethu y mae angen i gyflogwr (ac, os yn berthnasol, ddarparwr gwasanaeth) drechu 

· datganiadau yn amlinellu’r math o amgylchedd gwaith mae’r sefydliad yn anelu i’w greu, gan gynnwys beth sydd ac nad yw’n ymddygiad derbyniol yn y gwaith (gan gyfeirio hefyd at ymddygiad ger y gweithle ac mewn swyddogaethau cymdeithasol yn ymwneud â’r gwaith ble fo’n berthnasol)
· gwybodaeth ynglŷn â sut fydd y polisi yn cael ei weithredu, yn cynnwys sut fydd y cyflogwr yn delio ag unrhyw doriadau o’r polisi gan ei weithwyr, a sut y delir â phryderon a chwynion, p’un a yw’r rhain yn dod gan weithwyr neu gwsmeriaid, cleientiaid neu ddefnyddwyr gwasanaeth
· pwy sy’n gyfrifol am y polisi
· Sut fydd y cyflogwr yn monitro'r polisi a phryd fyddant yn ei adolygu
· manylion yn ymwneud â sut mae’r polisi yn gysylltiedig â pholisïau eraill.
Hyfforddiant cydraddoldeb
Gall hyfforddiant cydraddoldeb fod yn rhan bwysig o ddangos bod cyflogwr yn atal gwahaniaethu, aflonyddu ac erledigaeth. Gallai sefydliadau ddewis darparu hyfforddiant cydraddoldeb:
· fel rhan o’r broses gyflwyno
· yn ystod cyfarfodydd tîm rheolaidd
· trwy ofyn i staff fynychu cyrsiau penodol
· trwy ofyn i staff gwblhau pecyn hyfforddi ar-lein.
Monitro
Dylai sefydliadau fod yn monitro ac adrodd ar ystod eang o agweddau o’u gweithgareddau, megis:
· incwm a gwariant
· iechyd a diogelwch
· absenoldeb salwch
· hyfforddiant
· materion amgylcheddol.
I gyflawni eu dyletswyddau sector cyhoeddus, efallai y bydd rhaid i gyflogwyr awdurdod cyhoeddus fonitro recriwtio, dyrchafiadau, hyfforddiant, tâl, cwynion a gweithredu disgyblaethol trwy gyfeirio ar nodweddion gwarchodedig eu gweithwyr. 

Ar hyn o bryd nid oes gofyniad cyfreithiol i’r rhan o sefydliadau, megis busnesau sector preifat, cyrff cyhoeddus bach, sefydliadau sector gwirfoddol a chymunedol, i fonitro ac adrodd ar broffil eu staff. 

Fodd bynnag, gall gwneud hynny helpu sefydliadau i:
· recriwtio grwpiau heb gynrychiolaeth ddigonol neu dan anfantais
· dyrchafu pobl yn deg
· gwirio bod tâl menywod a dynion yn gymharol mewn swyddi tebyg neu gyfatebol
· symud ymlaen tuag at nodau a sefydlwyd yn eu polisi cyfartaledd, os oes ganddynt un.
Mae pethau i'w monitro yn cynnwys:
· Faint o bobl gyda’r nodwedd warchodedig benodol honno sy’n gwneud cais am bob swydd, sy’n cyrraedd rhestr fer ac sy’n cael eu recriwtio neu ddyrchafu.
· Faint o bobl yn y gweithlu sydd â nodwedd warchodedig benodol ac ar ba lefelau yn y sefydliad y’i cyflogir.
· Lefelau boddhad staff gyda nodwedd warchodedig benodol.
· P’un a weithredir yn anghymarus i ddisgyblu gweithwyr gyda nodwedd warchodedig benodol.
Mae canllaw pellach ar bolisïau cydraddoldeb, hyfforddiant cydraddoldeb, monitro a’r Ddeddf Cydraddoldeb ar gael gan y Comisiwn.
Beth sy’n digwydd os bydd rhywun yn dweud y gwahaniaethwyd yn eu herbyn?
Os bydd ymgeisydd am swydd, cyflogai neu gyn gyflogai yn credu bod cyflogwr wedi gwahaniaethu’n anghyfreithiol yn eu herbyn, wedi ei haflonyddu neu erlid, neu wedi methu gwneud addasiadau rhesymol parthed eu perthynas gyflogaeth, gallant:
· gwyno’n anffurfiol i’r cyflogwr
· gyflwyno achwyniad yn defnyddio gweithdrefnau achwyn y cyflogwr
· wneud hawliad i’r Tribiwnlys Cyflogaeth.
Nid oes rhaid i’r unigolyn ddewis un o’r rhain yn unig. Gallant fynd trwyddynt yn eu tro. Os na allant gael eu cyflogwr i unioni pethau, gallant wneud hawliad i’r Tribiwnlys Cyflogaeth. I wneud hawliad yn y Tribiwnlys Cyflogaeth, mae angen i’r hawlydd ddweud wrth y tribiwnlys am eu hawliad (trwy gwblhau ffurflen) o fewn tri mis (llai un diwrnod) o’r hyn a ddigwyddodd. Nid oes rhaid iddynt fynd at eu cyflogwr gyntaf cyn gwneud hawliad i’r Tribiwnlys Cyflogaeth, er bod manteision i wneud hynny.
	Awgrymau arfer da ar ddatrys cwynion
Gall amddiffyn neu fynd â hawliad i dribiwnlys fod yn hir, drud a blinderus. Gall hefyd gael effaith niweidiol ar enw da sefydliad. Mae'n debyg o fod er lles pawb i geisio unioni pethau cyn i hawliad gyrraedd tribiwnlys. 

Weithiau mae ymddiheuro i’r sawl a gwynodd am y driniaeth a dderbyniont, neu’r modd y gwnaed rhywbeth yn ddigon. Dylai cyflogwyr hefyd ystyried newid y ffordd maent yn gwneud pethau fel nad yw’n digwydd eto. Gallant ystyried hyfforddiant cydraddoldeb i’w staff a meddwl am gael polisi cydraddoldeb.


Mae yna broses i bobl sy’n meddwl iddynt gael eu trin yn annheg i gael gwybodaeth am wahaniaethu, aflonyddu, erledigaeth neu ymddygiad gwaharddedig eraill posibl ac ynglŷn â chwynion amodau cyfartal (cyflog cyfartal). Mae hyn yn gweithio trwy ddwy gyfres o ffurflenni, un ar gyfer cwynion gwahaniaethu neu ymddygiad arall a waharddwyd a’r llall ar gyfer cwynion ynglŷn ag amodau cyfartal.
Terfynau amser
Y terfyn amser ar gyfer gwneud hawliad i’r Tribiwnlys Cyflogaeth yw o fewn tri mis (llai un diwrnod) i’r hyn a ddigwyddodd.
Dan rai amgylchiadau gall y cyfnod fod yn hirach, er enghraifft, os yw’r cyflogwr wedi cadw rhywbeth perthnasol oddi wrth yr achwynydd neu os oedd yr achwynydd dan 18 oed (16 yn yr Alban) neu heb allu (o fewn ystyr Deddf Galluedd Meddyliol 2005) ar yr adeg berthnasol neu os yw’r achos yn ymwneud â hawliadau cyflog cyfartal.
Safon a baich prawf
Safon y prawf mewn achosion o wahaniaethu yw’r un sy’n arferol mewn achosion sifil (heb fod yn droseddol). Mae’n rhaid i bob ochr geisio profi bod ffeithiau eu hachos yn wir yn ôl yr hyn sy’n debygol; mewn geiriau eraill, ei bod yn fwy tebygol na pheidio ym marn y llys neu dribiwnlys bod eu fersiwn o ddigwyddiadau’n wir.
Os bydd rhywun yn cyflwyno hawliad o wahaniaethu anghyfreithlon, aflonyddu neu erlid, mae’r baich prawf yn cychwyn gyda nhw. Mae’n rhaid iddynt brofi digon o ffeithiau y gall y tribiwnlys benderfynu arnynt, heb unrhyw esboniad arall, fod y gwahaniaethu, yr aflonyddu neu’r erlid wedi digwydd.
Wedi iddynt wneud hyn, ac yn absenoldeb unrhyw esboniad arall, mae’r baich prawf yn symud draw i’r cyflogwr i ddangos na wnaethant hwy nac unrhyw un arall maent yn gyfrifol am eu gweithredoedd neu eu methiant i weithredu wahaniaethu yn eu herbyn nac ychwaith aflonyddu ar neu erlid y sawl sy’n gwneud y cwyn.
Beth all y tribiwnlys orchymyn os bydd rhywun yn ennill achos cyflogaeth cyfraith cydraddoldeb 

Gelwir y gorchmynion y gall y tribiwnlys wneud yn ‘ddatrysiadau’. Y prif ddatrysiadau sydd ar gael i’r Tribiwnlys Cyflogaeth yw i:
· wneud datganiad y gwahaniaethwyd yn erbyn y cyflogwr
· ddyfarnu iawndal i’w dalu am y golled ariannol i’r sawl sydd wedi dioddef (er enghraifft, colli enillion), ac iawndal am niwed i deimladau
· gwneud argymhelliad yn gofyn i’r cyflogwr wneud rhywbeth penodol o fewn cyfnod penodol o amser neu i ddiddymu neu leihau’r effeithiau drwg y mae’r hawliad wedi dangos eu bod yn bodoli ar yr unigolyn; er enghraifft, darparu tystlythyr neu ailbenodi i’w swydd, os yw’r tribiwnlys yn credu y gallai hyn weithio er gwaethaf yr hanes blaenorol
· gwneud argymhelliad yn galw ar y cyflogwr i wneud rhywbeth penodol o fewn cyfnod amser penodol i ddiddymu neu leihau'r effeithiau drwg y mae’r hawliad wedi dangos eu bod yn bodoli ar y gweithlu ehangach (er nad mewn achosion cyflog cyfartal).
Gall y tribiwnlys hefyd orchymyn cyflogwr i dalu costau cyfreithiol yr unigolyn, er nad yw hyn yn digwydd yn aml mewn achosion Tribiwnlys Cyflogaeth. 

Am wybodaeth ynglŷn â sut i gyflwyno achos gwahaniaethu, cysylltwch â’r Comisiwn.
Ffynonellau gwybodaeth a chyngor pellach
Cyngor a gwybodaeth cyfraith cydraddoldeb a chyfraith cyflogaeth
Comisiwn Cydraddoldeb a Hawliau Dynol:
Y Comisiwn Cydraddoldeb a Hawliau Dynol yw’r eiriolwr annibynnol ar gyfer cydraddoldeb a hawliau dynol ym Mhrydain. Mae’n anelu at leihau anghydraddoldeb, cael gwared ar wahaniaethu, cryfhau cysylltiadau da rhwng pobl, a hybu ac amddiffyn hawliau dynol. Mae llinellau cymorth y Comisiwn Cydraddoldeb a Hawliau Dynol yn cynghori unigolion a sefydliadau megis cyflogwyr a darparwyr gwasanaethau. 

Gwefan: www.equalityhumanrights.com 

Llinell Gymorth – Lloegr
E-bost: info@equalityhumanrights.com 

Ffôn: 0845 604 6610

Ffôn Testun: 0845 604 6620

Ffacs: 0845 604 6630

08:00-18:00 Dydd Llun i Ddydd Gwener
Llinell Gymorth – Cymru
E-bost: wales@equalityhumanrights.com 

Ffôn: 0845 604 8810

Ffôn Testun: 0845 604 8820

Ffacs: 0845 604 8830

08:00-18:00 Dydd Llun i Ddydd Gwener
Llinell Gymorth – Yr Alban
E-bost: scotland@equalityhumanrights.com 

Ffôn: 0845 604 5510

Ffôn Testun: 0845 604 5520

Ffacs: 0845 604 5530

08:00-18:00 Dydd Llun i Ddydd Gwener
ACAS – Y Gwasanaeth Cynghori, Cymodi a Chyflafareddu Annibynnol:
Nod Acas yw gwella sefydliadau a bywyd gwaith trwy well cysylltiadau cyflogaeth. Mae’n darparu cyngor diduedd, hyfforddiant, gwybodaeth ac ystod o wasanaethau datrys problemau.
Gwefan: www.acas.org.uk 

Ffôn: 08457 47 47 47 (Llun – Gwener: 08:00–20:00; Sadwrn: 09:00–13:00)

Mynediad i Waith:
Gall Mynediad i Waith helpu pobl anabl a’u cyflogwyr os yw eu cyflwr neu anabledd yn effeithio ar eu hwylustod i gyflawni eu gwaith neu sicrhau cyflogaeth. Mae’n rhoi cyngor a chefnogaeth gyda chostau ychwanegol allai godi oherwydd anghenion penodol.
Gwefan: 

www.direct.gov.uk/en/disabledpeople/employmentsupport/workschemesandprogrammes 

Llundain, Dwyrain Lloegr a De Ddwyrain Lloegr: 
Ffôn: 020 8426 3110

E-bost: atwosu.london@jobcentreplus.gsi.gov.uk 

Cymru, De Orllewin Lloegr, Gorllewin Canolbarth Lloegr a Dwyrain Canolbarth Lloegr:
Ffôn: 0292 042 329

E-bost: atwosu.cardiff@jobcentreplus.gsi.gov.uk 

Yr Alban, Gogledd Orllewin Lloegr, Gogledd Ddwyrain Lloegr a Swydd Efrog a’r Humber: 
Ffôn: 0141 950 5327

E-bost: atwosu.glasgow@jobcentreplus.gsi.gov.uk 

Advicenow: 
Gwefan annibynnol, dielw yn darparu gwybodaeth gywir, gyfredol ar hawliau a materion cyfreithiol.
Gwefan: www.advicenow.org.uk 

Advice UK: 
Rhwydwaith yn y Deyrnas Unedig o sefydliadau sy’n darparu cyngor. Nid ydynt yn rhoi cyngor eu hunain, ond mae gan y wefan gyfeiriadur o asiantaethau sy’n cynghori.
Gwefan: www.adviceuk.org.uk 

E-bost: mail@adviceuk.org.uk 

Ffôn: 020 7469 5700

Ffacs: 020 7469 5701

Cyngor ar Bopeth: 
Mae Swyddfeydd Cyngor ar Bopeth yn darparu cyngor am ddim, cyfrinachol ac annibynnol yng Nghymru a Lloegr. Mae cyngor ar gael wyneb i wyneb a dros y ffôn. Mae’r rhan fwyaf o swyddfeydd yn cynnig ymweliadau i’r cartref a hefyd yn darparu cyngor e-bost. I dderbyn cyngor, cysylltwch â’ch Swyddfa Cyngor ar Bopeth leol, sydd i’w weld ar y wefan. 

Gwefan: www.citizensadvice.org.uk 

Ffôn: 020 7833 2181

Ffacs: 020 7833 4371

Gwefan Adviceguide yw prif wasanaeth gwybodaeth gyhoeddus Cyngor ar Bopeth. Mae’n cwmpasu Cymru, Lloegr a’r Alban.
Gwefan: www.adviceguide.org.uk 

Citizens Advice Scotland: 
Citizens Advice Scotland yw’r sefydliad mantell ar gyfer swyddfeydd yn yr Alban. Nid ydynt yn cynnig cyngor yn uniongyrchol ond gallant ddarparu gwybodaeth ar swyddfeydd yr Alban. 

Gwefan: www.cas.org.uk 

Cyngor Cyfreithiol Cymunedol (CLS):
Gall y CLS eich helpu i ddod o hyd i gyngor cyfreithiol a gwybodaeth gan ystod a gwybodaeth gan ystod o ffynonellau, yn cynnwys Swyddfeydd Cyngor ar Bopeth, canolfannau’r gyfraith, canolfannau cynghori annibynnol a chyfreithwyr stryd fawr ledled Cymru a Lloegr. Gallwch hefyd ddysgu mwy am gymorth cyfreithiol a p’un a oes gennych hawl i gymorth ariannol gyda’ch achos. Gall llinell gymorth CLS roi cyngor am ddim i chi ynglŷn â buddion, credydau treth, dyled, addysg, cyflogaeth neu dai os ydych yn gymwys am gymorth cyfreithiol.
Gwefan: www.clsdirect.org.uk 

Ffôn: 0845 345 4345

Directgov: 
Directgov yw gwasanaeth digidol llywodraeth y Deyrnas Unedig i bobl yng Nghymru a Lloegr. Mae’n darparu gwybodaeth a chyngor ymarferol am wasanaethau cyhoeddus, gan ddod â’r cyfan ynghyd mewn un lle.  

Gwefan: www.direct.gov.uk 

Swyddfa Cydraddoldeb y Llywodraeth (GEO): 
Y GEO yw adran y Llywodraeth sy’n gyfrifol am ddeddfwriaeth a pholisïau cydraddoldeb yn y Deyrnas Unedig.
Gwefan: www.equalities.gov.uk 

Ffôn: 0303 444 0000

Ffederasiwn Canolfannau’r Gyfraith: 
Ffederasiwn Canolfannau’r Gyfraith yw’r sefydliad cydlynu cenedlaethol i rwydwaith o ganolfannau’r gyfraith cymunedol. Mae canolfannau’r gyfraith yn darparu cyngor a chynrychiolaeth gyfreithiol am ddim ac annibynnol i bobl sy’n byw neu weithio yn eu hardaloedd dalgylch. Nid yw’r Ffederasiwn ei hun yn darparu cyngor cyfreithiol, ond gall ddarparu manylion eich canolfan gyfreithiol agosaf.
Gwefan: www.lawcentres.org.uk 

Ffôn: 020 7842 0720 

Ffacs: 020 7842 0721 

E-bost: info@lawcentres.org.uk 

Cymdeithas y Cyfreithwyr: 
Cymdeithas y Cyfreithwyr yw’r corff cynrychiadol ar gyfer cyfreithwyr yng Nghymru a Lloegr. Ar eu gwefan mae yna gyfeiriadur ar-lein o gwmnïau cyfreithiol a chyfreithwyr. Gallwch hefyd ffonio eu llinell ymholiadau am gymorth ar ddod o hyd i gyfreithiwr. Nid ydynt yn darparu cyngor cyfreithiol.
Gwefan: www.lawsociety.org.uk 

Ffôn: 020 7242 1222 (ymholiadau cyffredinol)
Mae ganddynt hefyd swyddfa yng Nghymru:
Ffôn: 029 2064 5254 

Ffacs: 029 2022 5944 

E-bost: wales@lawsociety.org.uk 

Scottish Association of Law Centres (SALC):
Mae SALC yn cynrychioli canolfannau’r gyfraith ledled yr Alban.
Gwefan: www.scotlawcentres.blogspot.com 

Ffôn: 0141 561 7266

Cyngor ar faterion penodol
Age UK: 
Mae Age UK yn ceisio gwella bywyd i bawb wrth iddynt heneiddio trwy ddarparu gwybodaeth a chyngor, cynnyrch, hyfforddiant ac ymchwil. 

Gwefan: www.ageuk.org.uk 

Ffôn: 0800 169 6565

E-bost: contact@ageuk.org.uk 

Carers.org: 
Mae Ymddiriedolaeth Frenhinol y Dywysoges ar gyfer Gofalwyr y darparwr mwyaf o wasanaethau cefnogaeth i ofalwyr yn y Deyrnas Unedig trwy ei rwydwaith unigryw o 144 o Ganolfannau Gofalwyr annibynnol, 85 o wasanaethau gofalwyr ifanc a gwefannau rhyngweithiol. Ar hyn o bryd mae’r Ymddiriedolaeth yn darparu gwybodaeth, cyngor a gwasanaethau cefnogaeth o ansawdd i dros 400,000 o ofalwyr, yn cynnwys tua 25,000 o ofalwyr ifanc.
Gwefan: www.carers.org  / www.youngcarers.net 

Ffôn: 0844 800 4361

Ffacs: 0844 800 4362

E-bost: info@carers.org 

Carers UK:
Llais gofalwyr. Mae gofalwyr yn darparu gofal di-dâl trwy ofalus am aelod o’r teulu, cyfaill neu bartner sy'n sâl, yn fregus neu’n anabl.
Lloegr
Gwefan: www.carersuk.org 

Ffôn: 020 7378 4999

E-bost: info@carersuk.org 

Yr Alban
Gwefan: www.carersuk.org/scotland 

Ffôn: 0141 445 3070

E-bost: info@carerscotland.org 

Cymru
Gwefan: www.carersuk.org/wales 

Ffôn: 029 2081 1370

E-bost: info@carerswales.org 

ChildLine:
Mae ChildLine yn llinell gymorth am ddim, gyfrinachol yn y Deyrnas Unedig sy’n ymroddedig i blant a phobl ifanc. Gellir cael cyngor ar eu gwefan hefyd.
Gwefan: www.childline.org.uk 

Ffôn: 0800 1111

The Children’s Legal Centre (CLC):
Mae CLC yn darparu cyngor cyfreithiol, gwybodaeth a chynrychiolaeth i blant a phobl ifanc.
Gwefan: www.childrenslegalcentre.com 

Ffôn: 01206 877 910 

Ffacs: 01206 877 963

E-bost: clc@essex.ac.uk 

Children’s Rights Alliance England (CRAE):
Mae CRAE yn darparu gwybodaeth a chyngor cyfreithiol am ddim, yn codi ymwybyddiaeth o hawliau dynol plant, ac yn cyflawni ymchwil ynglŷn â mynediad plant i’w hawliau.
Gwefan: www.crae.org.uk 

Ffôn: 020 7278 8222

Llinell gyngor (Mawrth i Iau 3.30-5.30pm): 0800 328 8759

E-bost: info@crae.org.uk 

E-bost cyngor: advice@crae.org.uk 

Disability Law Service (DLS): 
Mae’r DLS yn elusen genedlaethol yn darparu gwybodaeth a chyngor i bobl anabl a byddar. Mae'n delio ag ystod o bynciau yn cynnwys gwahaniaethu, materion defnyddwyr, addysg a chyflogaeth.
Gwefan: www.dls.org.uk 

Ffôn: 020 7791 9800

Minicom: 020 7791 9801 

Mencap:
Mencap yw’r brif elusen yn y Deyrnas Unedig i bobl ag anabledd dysgu a’u teuluoedd. Mae’n darparu ystod o wasanaethau yn cynnwys cyngor a gwybodaeth.
Gwefan: www.mencap.org.uk 

Ffôn: 0808 808 1111

Ffacs: 020 7608 3254 

E-bost: information@mencap.org.uk 

Mind: 
Mind yw prif elusen iechyd meddwl Cymru a Lloegr. Mae’n darparu gwybodaeth i helpu hybu dealltwriaeth o iechyd meddwl ac ymgyrchoedd i hyrwyddo a diogelu iechyd meddwl da. Mae ganddynt linell wybodaeth a llinell gwasanaeth cyfreithiol, ac maent hefyd yn darparu cyngor ar-lein.
Gwefan: www.mind.org.uk 

Llinell wybodaeth: 0845 766 0163

Gwasanaeth Cyngor Cyfreithiol: 0845 2259393

E-bost: legal@mind.org.uk 

RADAR:
Mae RADAR yn sefydliad mantell cenedlaethol gydag oddeutu 500 o grwpiau'n aelodau. Mae’n ymgyrchu dros hawliau cyfartal i bobl anabl ac yn rhoi gwybodaeth a chyngor ar faterion anabledd.
Gwefan: www.radar.org.uk 

Ffôn: 020 7250 3222

Ffacs: 020 7250 0212

Minicom: 020 7250 4119

E-bost: radar@radar.org.uk 

Rethink:
Mae Rethink yn helpu dros 48,000 o bobl y flwyddyn trwy ei wasanaethau, grwpiau cefnogaeth a thrwy ddarparu gwybodaeth gyflyrau iechyd meddwl.
Gwefan: www.rethink.org 

Ffôn: 020 7840 3188 neu 0845 456 0455 (10:00 tan 14:00 Llun – Gwener) 

E-bost: advice@rethink.org 

Sefydliad Cenedlaethol Brenhinol Pobl Ddall (RNIB):
Yr RNIB yw elusen fwyaf blaenllaw y Deyrnas Unedig yn cynnig gwybodaeth, cefnogaeth a chyngor i dros ddwy filiwn o bobl sydd wedi colli eu golwg.
Gwefan: www.rnib.org.uk 

Llinell Gymorth: 0303 123 9999

E-bost: helpline@rnib.org.uk 

Sefydliad Cenedlaethol Brenhinol Pobl Fyddar (RNID):
Mae’r RNID yn cynnig ystod o wasanaethau i bobl Fyddar a thrwm eu clyw ac yn darparu gwybodaeth a chefnogaeth ar bob agwedd o fyddardod, colli clyw a tinitws.
Gwefan: www.rnid.org.uk 

Ffôn: 0808 808 0123 

Ffôn Testun: 0808 808 9000

Ffacs: 020 7296 8199

E-bost: informationline@rnid.org.uk / tinnitushelpline@rnid.org.uk 

SCOPE:
Scope yw prif elusen anabledd y Deyrnas Unedig i blant ac oedolion gyda pharlys yr ymennydd. Mae’n darparu gwybodaeth, cymorth, cefnogaeth a chyngor ar faterion anabledd.
Gwefan: www.scope.org.uk 

Llinell Gymorth: 0808 800 3333

Anfonwch SCOPE mewn neges destun a’ch neges at 80039
E-bost: cphelpline@scope.org.uk 

Ymddiriedolaeth Terrence Higgins:
Ymddiriedolaeth Terrence Higgins yw elusen HIV ac iechyd rhywiol blaenllaw a mwyaf y Deyrnas Unedig. Mae’n cynnig detholiad o wasanaethau, yn cynnwys cyngor a gwybodaeth i bobl sydd wedi eu heffeithio gan HIV.
Gwefan: www.tht.org.uk 

Ffôn: 0845 1221 200 (10:00–22:00 Llun – Gwener, 12:00–18:00 Sadwrn a Sul)
E-bost: info@tht.org.uk 

Gingerbread:
Mae Gingerbread yn elusen genedlaethol a lleol yn gweithio ar ran, a gyda, teuluoedd un rhiant i wella eu bywydau. Mae’n lobïo ac ymgyrchu i godi ymwybyddiaeth ac yn darparu cyngor a gwybodaeth i rieni sengl.
Gwefan: www.gingerbread.org.uk 

Ffôn: 0808 802 0925 (llinell gymorth i rieni sengl)
E-bost: info@gingerbread.org.uk 

Maternity Action:
Mae Maternity Action yn gweithio i roi diwedd ar anghydraddoldeb a hyrwyddo iechyd a lles menywod beichiog, eu partneriaid a phlant o genhedlu hyd at flynyddoedd cynnar y plentyn. Mae’n darparu dalenni gwybodaeth ond ni all gynnig cyngor ar achosion unigol.
Gwefan: www.maternityaction.org.uk 

Ffôn: 020 7253 2288

Rights of Women (RoW):
Mae RoW yn sefydliad gwirfoddol yn gweithio i sicrhau cyfiawnder a chydraddoldeb trwy hysbysu, addysgu a grymuso menywod ar eu hawliau cyfreithiol. Mae’n darparu cyngor am ddim, cyfrinachol ar ystod o faterion.
Gwefan: www.row.org.uk 

Ffôn: 020 7251 6577

E-bost: info@row.org.uk 

Cymorth i Fenywod:
Mae Cymorth i Fenywod yn elusen genedlaethol allweddol yn gweithio i ddiddymu trais yn erbyn menywod a phlant. Mae’n cefnogi rhwydwaith o dros 500 o wasanaethau trais domestig a rhywiol ledled y Deyrnas Unedig ac yn darparu llinell gymorth 24 awr am ddim.
Gwefan: www.womensaid.org.uk 

Ffôn: 0808 2000 247

E-bost: info@womensaid.org.uk 

Llinell Gymorth: helpline@womensaid.org.uk 

Cymdeithas Ymchwil ac Addysg Hunaniaeth Rhywedd (GIRES):
Mae GIRES yn darparu ystod eang o wybodaeth i bobl Drawsrywiol, eu teuluoedd a gweithwyr proffesiynol sy’n gofalu amdanynt. 

Gwefan: www.gires.org.uk 

Ffôn: 01372 801 554

Ffacs: 01372 272 297

E-bost: info@gires.org.uk 

Yr Ymddiriedolaeth Rhywedd:
Yr Ymddiriedolaeth Rhywedd yw’r elusen fwyaf yn y Deyrnas Unedig sy’n gweithio i gefnogi pobl drawsrywiol, rhywedd dysfforig a thrawsrywedd neu bobl a effeithir gan faterion hunaniaeth rhywedd. Mae ganddynt linell gymorth ac maent yn darparu hyfforddiant a gwybodaeth i gyflogwyr a sefydliadau.
Gwefan: www.gendertrust.org.uk 

Ffôn: 0845 231 0505

Press for Change (PfC):
Mae PfC yn fudiad lobïo gwleidyddol ac addysgol. Mae’n ymgyrchu i sicrhau cydraddoldeb a hawliau dynol ar gyfer yr holl bobl Drawsrywiol yn y Deyrnas Unedig, trwy ddeddfwriaeth a newid cymdeithasol. Mae’n darparu cyngor cyfreithiol, hyfforddiant a gwasanaethau ymgynghoriaeth i gyflogwyr a mudiadau ac mae hefyd yn gwneud gwaith ymchwil wedi’i gomisiynu.
Gwefan: www.transequality.co.uk /
www.pfc.org.uk 

Ffôn: 0161 432 1915 (10:00–17:00, Dydd Iau yn unig nes yr hysbysir fel arall)
E-bost: transequality@pfc.org.uk 

Trans Youth Network:
Wedi ei redeg gan ac ar gyfer pobl ifanc trawsrywiol 11-26 oed, mae Trans Youth Network yn brosiect newydd ledled y Deyrnas Unedig i ddarparu eiriolaeth, cefnogaeth, cyfeirio a chyfleoedd hyfforddiant i bobl ifanc trawsrywiol a phobl ifanc sy’n ansicr ynglŷn â, yn cwestiynu ac yn archwilio eu rhyw fiolegol, rhyw neu hunaniaeth rhyw yn gyffredinol.
Gwefan: www.transyouth.org 

E-bost: transyouthnet@yahoo.co.uk 

Rhwydwaith Rhyng-ffydd:
Mae’r Rhwydwaith Rhyng-ffydd i’r Deyrnas Unedig yn hyrwyddo cysylltiadau da rhwng pobl o wahanol ffydd. Mae ganddynt restr o fanylion cyswllt ar gyfer grwpiau ffydd a sefydliadau ledled y Deyrnas Unedig.
Gwefan: www.interfaith.org.uk 

Ffôn: 020 7931 7766

Ffacs: 020 7931 7722

E-bost: ifnet@interfaith.org.uk 

Ymddiriedolaeth Albert Kennedy:
Mae Ymddiriedolaeth Albert Kennedy yn darparu gwybodaeth a chefnogaeth i bobl ifanc ddigartref lesbiaidd, hoyw, deurywiol a thrawsrywiol.
Gwefan: www.akt.org.uk 

Ffôn: 020 7831 6562 (Lloegr)
Ffôn: 0161 228 3308

E-bost: contact@akt.org.uk 

Equality Network:
Mae’r Equality Network yn gweithio dros gydraddoldeb a hawliau dynol i lesbiaid, hoywon, pobl ddeurywiol a thrawsrywiol yn yr Alban. Mae’n darparu gwybodaeth, ac yn cyflawni gwaith ymgyrch a pholisi.
Gwefan: www.equality-network.org 

Ffôn: 07020 933 952

Ffacs: 07080 933 954

E-bost: en@equality-network.org 

Galop: 
Mae Galop yn gweithio i atal troseddau casineb homoffobaidd a trawsffobaidd yn Llundain Fwyaf. Ei nod yw lleihau troseddau yn erbyn pobl lesbiaidd, hoyw, deurywiol a thrawsrywiol, ac mae’n ymgyrchu am well system cyfiawnder troseddol.
Gwefan: www.galop.org.uk 

Llinell Gymorth: 020 7704 2040

Gweinyddol: 020 7704 6767

Ffacs: 020 7704 6707

E-bost: info@galop.org.uk 

Sefydliad Lesbiaid a Hoywon (LGF):
Mae’r LGF yn elusen yn y Gogledd Orllewin sy’n gweithio i gefnogi pobl lesbiaidd, hoyw a thrawsrywiol. Mae’n darparu cyngor a gwybodaeth, cynghori, a grwpiau cefnogaeth.
Gwefan: www.lgf.org.uk 

Ffôn: 0845 3 30 30 30

E-bost: info@lgf.org.uk 

Queer Youth Network (QYN):
Mae QYN yn sefydliad cenedlaethol yn darparu eiriolaeth, cefnogaeth, cyfeirio a chyfleoedd hyfforddi i bobl ifanc lesbiaidd, hoyw a deurywiol.
Gwefan: www.queeryouth.org.uk 

E-bost: info@queeryouth.net 

Stonewall:
Stonewall yw prif elusen lesbiaidd, hoyw a deurywiol y Deyrnas Unedig ac mae’n cyflawni gwaith ymgyrchu, lobïo ac ymchwil yn ogystal â darparu gwasanaeth gwybodaeth di-dâl ar gyfer unigolion, sefydliadau a chyflogwyr.
Gwefan: www.stonewall.org.uk 

Ffôn: 08000 50 20 20

E-bost: info@stonewall.org.uk 

Cartrefi Stonewall:
Mae Cartrefi Stonewall yn darparu tai gyda chefnogaeth, cyngor ac eiriolaeth i gymunedau lesbiaidd, hoyw, deurywiol a thrawsrywiol yn Llundain.
Gwefan: www.stonewallhousing.org 

Ffôn: 020 7359 5767

E-bost: info@stonewallhousing.org 

Geirfa
Deddf 
Cyfraith neu ddarn o ddeddfwriaeth a basiwyd gan ddau Dŷ’r Senedd ac a gytunwyd iddi gan y Goron, sy’n dod yn gyfraith statudol (h.y. wedi ei ddeddfu).
gweithredu cadarnhaol 
Camau positif y cymerir i gynyddu cyfranogiad grwpiau heb gynrychiolaeth ddigonol yn y gweithle. Gall gwmpasu termau megis gweithredu positif a gwahaniaethu positif. Ni ddefnyddir y term, sy’n deillio o’r Unol Daleithiau, yn y Ddeddf Cydraddoldeb.
oed 
Mae hyn yn cyfeirio at rywun yn perthyn i grŵp oedran penodol, all olygu pobl o’r un oed (e.e. 32 oed) neu ystod o oedrannau (e.e. 18-30 oed, neu bobl dros 50 oed).
asiant 
Unigolyn sydd ag awdurdod i weithredu ar ran un arall (‘y prif’) ond nad yw’n gyflogai.
pob cam rhesymol 
Parthed aflonyddu gan gyflogai, yr holl bethau y gallai’r cyflogwr fod wedi ei wneud yn rhesymol i’w atal; parthed addasiadau rhesymol, mae ‘camau rhesymol’ yn derm arall dros y pethau y gallai cyflogwr fod wedi gwneud yn rhesymol i ddiddymu’r anfantais.
fformat amgen 
Fformatau cyfryngau sy’n hygyrch i bobl anabl gyda namau penodol, er enghraifft Braille, disgrifiad sain, isdeitlau a Hawdd i’w Darllen.
lluoedd arfog 
Yn ymwneud â phersonél gwasanaeth milwrol.
cysylltiedig â 
Ble nad oes gan ddioddefwr gwahaniaethu nodwedd warchodedig ond y gwahaniaethir yn eu herbyn oherwydd cysylltiad â rhywun sydd e.e. rhiant plentyn anabl.
cynhorthwy atodol 
Fel arfer yn ddarn arbennig o offer i wella hygyrchedd.
gwasanaeth atodol 
Gwasanaeth i wella mynediad at rywbeth sy’n aml yn cynnwys darparu helpwr/cynorthwyydd.
Mesur 
Drafft o Ddeddf, heb ei basio ac nid yw mewn grym.
bwydo o’r fron 
Pan fydd menyw yn bwydo ei phlentyn gyda llaeth o’r fron. Mae bwydo o’r fron wedi ei ddiogelu’n benodol yn ystod y 26 wythnos gyntaf wedi genedigaeth gan y darpariaethau beichiogrwydd a mamolaeth parthed achosion nad ydynt yn ymwneud â gwaith.
trwy gysylltiad 
Yn y Ddeddf, mae hyn yn cyfeirio ar wahaniaethu yn erbyn unigolyn nad yw â nodwedd warchodedig ond oherwydd eu cysylltiad â rhywun sydd â nodwedd warchodedig. 

Cod Ymarfer 
Dogfen ganllaw statudol y mae’n rhaid ei hystyried gan y Llysoedd wrth gymhwyso’r gyfraith ac a allai gynorthwyo pobl i gydymffurfio â’r gyfraith.
cymharydd 
Unigolyn y mae achwynydd yn cymharu ei hun ag ef i sefydlu triniaeth lai ffafriol mewn achos gwahaniaethu.
gwahanol anghenion 
Yn cyfeirio at wahanol ofynion allai fod gan bobl gyda nodweddion gwarchodedig y mae’n rhaid neu y dylid eu bodloni i ddarparu cydraddoldeb, yn cynnwys cyfle cyfartal a mynediad.
gwahaniaethu uniongyrchol 
Triniaeth lai ffafriol i unigolyn o gymharu ag unigolyn arall oherwydd nodwedd warchodedig. 

anabledd 
Mae rhywun yn anabl os oes ganddo ef neu hi nam corfforol neu feddyliol sy’n cael effaith andwyol sylweddol a hirdymor ar allu’r unigolyn hwnnw i gyflawni gweithgareddau dydd i ddydd.
unigolyn anabl 
Rhywun sydd â nam corfforol neu feddyliol sy’n cael effaith andwyol sylweddol a hir dymor ar eu gallu i wneud gweithgareddau normal o ddydd i ddydd
anfantais 
Nam neu rwystr – rhywbeth y gallai’r unigolyn a effeithir ystyried yn rhesymol sydd yn newid eu sefyllfa er gwaeth.
dan anfantais 
Pan fydd rhywun yn dioddef niwed neu’n canfod rhwystr arall i fwynhau budd o gymharu ag eraill oherwydd nodwedd sydd ganddynt; dod ar draws rhwystr presennol sy’n gynhenid yn eu gweithle ond nad yw’n cael yr un effaith ar eraill.
gwahaniaethu’n anghyfreithiol 
Gweler gwahaniaethu anghyfreithiol.
gwahaniaethu’n uniongyrchol neu’n anuniongyrchol 
Yn cyfeirio ar wahaniaethu oherwydd nodwedd warchodedig rhywun (uniongyrchol); neu wahaniaethu sy’n digwydd pan fydd darpariaeth, maen prawf neu arfer sy’n cael ei gymhwyso yn creu anfantais anghymesur i unigolyn gyda nodwedd warchodedig o gymharu â’r rhai nad ydynt yn rhannu’r nodwedd honno (anuniongyrchol).
gwahaniaethu yn deillio o anabledd 
Pan fydd rhywun yn cael ei drin yn annheg oherwydd rhywbeth yn deillio o ganlyniad i’w anabledd. 

anghymesur o isel 
Yn cyfeirio at sefyllfaoedd ble nad oes cynrychiolaeth ddigonol o bobl gyda nodwedd warchodedig (e.e. yn y gweithle neu ymysg defnyddwyr gwasanaeth) o gymharu â’u niferoedd yn y boblogaeth.
amrywiaeth 
Ble mae nifer o wahanol fathau o bobl wedi eu cynnwys.
dyletswydd i wneud addasiadau rhesymol 
Pan fydd unigolyn anabl dan anfantais sylweddol o gymharu â phobl nad ydynt yn anabl, mae yna ddyletswydd i gymryd camau rhesymol i ddiddymu’r anfantais honno trwy (i) newid darpariaethau, meini prawf neu arferion, (ii) addasu, diddymu neu ddarparu modd amgen o osgoi nodweddion corfforol, a (iii) darparu cynorthwyon atodol.
cyflogai 
Rhywun sy’n gweithio i rywun arall dan gontract gwasanaeth, contract prentisiaeth, neu gontract personol i wneud gwaith; neu rywun sy’n cyflawni gwaith i’r Goron neu aelod perthnasol o staff Dau Dŷ’r Senedd. Gweler hefyd gweithiwr.
cyflogwr 
Unigolyn sy’n darparu gwaith dan gontract gwasanaeth, contract prentisiaeth, y goron neu aelod perthnasol o staff Dau Dŷ’r Senedd.
darparwr gwasanaeth cyflogaeth 
Unigolyn sy’n darparu hyfforddiant a chanllaw galwedigaethol, gwasanaethau gyrfaoedd ac all gyflenwi cyflogwyr a gweithwyr.
gwasanaethau cyflogaeth 
Hyfforddiant a chanllaw galwedigaethol, dod o hyd i gyflogaeth i bobl, cyflenwi cyflogwyr â gweithwyr.
archwiliad cyflog cyfartal 
Cymharu tâl dynion a menywod sy’n gwneud gwaith cyfartal mewn sefydliad, ac archwilio achosion unrhyw fylchau cyflog yn ôl rhyw neu batrwm gwaith. Mae’r darpariaethau yn y Ddeddf sy’n ymwneud yn uniongyrchol â chyflog cyfartal yn cyfeirio at gydraddoldeb rhyw ond gellir cymhwyso archwiliad cyflog cyfartal i nodweddion gwarchodedig eraill i helpu cyflogwr i brofi cydraddoldeb yn eu busnes.
gwaith cyfartal 
Mae gwaith menyw yn gyfartal i ddyn yn yr un gyflogaeth (ac fel arall) os yw'r un peth neu’n gyffredinol debyg (gwaith tebyg); wedi ei raddio fel cyfatebol i’w waith dan gynllun gwerthuso swydd neu os gall ddangos bod ei gwaith o werth cyfartal i’w waith ef yn nhermau’r galwadau a wneir arni. 

cymal cydraddoldeb 
Mae cymal cydraddoldeb rhyw yn cael ei ddarllen i gontract cyflogaeth unigolyn felly pan fydd amod sy’n llai ffafriol na’r un y mae rhywun o’r rhyw arall yn mwynhau wrth wneud gwaith cyfartal, bydd yr amod hwnnw yn cael eu haddasu i ddarparu amodau cyfartal. 

polisi cydraddoldeb 
Datganiad o ymroddiad sefydliad i’r egwyddor o gyfle cyfartal yn y gweithle.
hyfforddiant cydraddoldeb 
Hyfforddiant ar gyfraith cydraddoldeb ac ymarfer cydraddoldeb effeithiol.
eithriadau 
Ble, dan amodau penodol, nad yw darpariaeth o’r Ddeddf yn berthnasol.
oriau hyblyg 
Gweithio oriau gwahanol neu o adref, yn cynnwys i ddarparu ar gyfer anabledd neu ymroddiadau gofal plant.
ailbennu rhywedd 
Y broses o newid neu drosi o un rhyw i’r llall. Gweler hefyd unigolyn trawsrywiol.
Tystysgrif Cydnabod Rhyw 
Tystysgrif a gyhoeddir dan y Ddeddf Cydnabod rhyw i unigolyn trawsrywiol sydd â, neu sydd wedi cael dysfforia rhyw, wedi byw yn y rhyw gaffaeledig trwy gydol y ddwy flynedd flaenorol, ac yn bwriadu parhau i fyw yn y rhyw gaffaeledig hyd at farwolaeth. 

nwyddau, cyfleusterau neu wasanaethau 
Mae nwyddau yn cyfeirio at eiddo symudol; cyfleusterau at gyfleoedd i fwynhau budd neu i wneud rhywbeth; a gwasanaethau at ddarpariaethau i fodloni anghenion pobl. Mae nwyddau, cyfleusterau a gwasanaethau ar gael i’r cyhoedd neu unrhyw ran ohono.
cynllun cyfweliad gwarantedig 
Cynllun i bobl anabl sy’n golygu y bydd ymgeisydd yn cael gwahoddiad am gyfweliad os yw’n bodloni gofynion allweddol penodol y swydd.
aflonyddu ar 
Ymddwyn tuag at rywun mewn modd sy’n troseddu ar eu hurddas, neu’n creu amgylchedd diraddiol, bychanus, gelyniaethus, dychrynu, neu ymosodol. 

aflonyddu 
Ymddygiad diangen sydd â’r diben neu’r effaith o droseddu ar urddas rhywun, neu’n creu amgylchedd diraddiol, bychanus, gelyniaethus, dychrynu, neu ymosodol. Gweler hefyd aflonyddu rhywiol.
nam 
Cyfyngiad swyddogaethol allai arwain i rywun yn cael ei ddiffinio fel anabl yn ôl y diffiniad dan y Ddeddf. Gweler hefyd anabledd.
gwahaniaethu anuniongyrchol 
Defnydd o arfer, darpariaeth neu faen prawf a ymddengys i fod yn niwtral, ond sy’n gosod pobl â nodwedd warchodedig benodol dan anfantais o gymharu ag eraill nad ydynt yn rhannu’r nodwedd honno, ac na ellir cyfiawnhau cymhwyso’r ymarfer, darpariaeth neu faen prawf yn wrthrychol.
cyfarwyddyd i wahaniaethu 
Pan fydd rhywun sydd mewn safle i wneud hynny yn cyfarwyddo rhywun arall i wahaniaethu yn erbyn trydydd parti. Er enghraifft, pe byddai meddyg teulu yn cyfarwyddo ei derbynnydd i beidio cofrestru unrhyw un allai fod angen  cymorth cyfieithydd, byddai hyn yn gyfarwyddyd i wahaniaethu.
astudiaeth gwerthuso swydd 
Astudiaeth a gyflawnwyd i werthuso swyddi yn nhermau’r galwadau a wneir ar rywun, gan ddefnyddio ffactorau megis ymdrech, sgil a gwneud penderfyniadau. Gall hyn sefydlu a yw’r gwaith a wneir gan fenyw a dyn yn gyfartal, i ddibenion cyflogau cyfartal. Gweler hefyd gwaith cyfartal.
llai ffafriol 
Yn waeth, nid yn well na.
gwaith tebyg 
Gweler gwaith cyfartal.
amlwg 
Yn cyfeirio at olwg neu fynegiant o nodwedd warchodedig. Er enghraifft, gall amlygiad o gyfeiriadedd rhywiol gynnwys ymddangosiad rhywun, y llefydd maent yn ymweld â nhw neu’r bobl maent yn cymdeithasu â nhw.
amlygiad 
Ymddangosiad neu fynegiant. Gweler amlwg.
priodas a phartneriaeth sifil 
Diffinnir priodas fel ‘uniad rhwng dyn a menyw’. Gall cyplau o’r un rhyw gael cydnabyddiaeth gyfreithiol i’w perthynas a gydnabyddir fel ‘partneriaethau sifil’. Ni ddylid trin partneriaid sifil yn llai ffafriol na chyplau priod. 

mamolaeth 
Gweler beichiogrwydd a mamolaeth.
absenoldeb mamolaeth 
Absenoldeb y gall menyw gymryd tra’i bod yn feichiog ac wedi genedigaeth ei phlentyn wedi ei rannu yn absenoldeb mamolaeth gofynnol, cyffredin ac atodol. Bydd faint o absenoldeb y mae gan fenyw hawl iddo yn amrywio, ond mae gan bob menyw sy’n gyflogai hawl i 26 wythnos.
gweinidog 
Rhywun sydd wedi ei awdurdodi i gyflawni swyddogaethau crefyddol, megis priodasau.
monitro 
Monitro ar gyfer data cydraddoldeb i wirio a yw pobl â nodweddion gwarchodedig yn cymryd rhan ac yn cael eu trin yn gyfartal. Er enghraifft, monitro cynrychiolaeth menywod, neu bobl anabl, yn y gweithle neu ar lefelau uwch mewn sefydliadau.
ffurflen monitro 
Ffurflen mae sefydliadau yn ei defnyddio i gasglu data monitro – oddi wrth, er enghraifft, ymgeiswyr am swyddi neu ddefnyddwyr gwasanaeth. Mae’n cofnodi gwybodaeth ynglŷn â rhyw rhywun, oedran, anabledd, hil, crefydd neu gyfeiriadedd rhywiol. Fe’i cedwir ar wahân i unrhyw wybodaeth i adnabod yr unigolyn.
mwy ffafriol 
I drin rhywun yn well na rhywun arall. Mae’n anghyfreithiol dan y Ddeddf os yw oherwydd nodwedd warchodedig ac eithrio mewn amgylchiadau cyfyngedig iawn e.e. y ddyletswydd i wneud addasiadau rhesymol ar gyfer unigolyn anabl. Gall y gyfraith alw am drin gweithwyr beichiog yn fwy ffafriol dan rai amgylchiadau.
diogelwch cenedlaethol 
Diogelwch y genedl a’i amddiffyn rhag bygythiadau allanol a mewnol, yn arbennig rhag gweithgareddau megis terfysgaeth a bygythiadau gan wledydd eraill.
anghenion sy’n wahanol 
Gweler anghenion gwahanol.
oed ymddeol arferol 
Dyma’r oed ymddeol pan fydd cyflogai mewn swydd a gweithle penodol, yn ymarferol, yn disgwyl ymddeol. Gall oedran ymddeol arferol amrywio o’r oed ymddeol cytundebol. Os yw dan 65, rhaid rhoi cyfiawnhad gwrthrychol dros hyn.
cyfiawnhad gwrthrychol 
Pan fydd modd cyfiawnhau rhywbeth (e.e. gweithred sydd fel arall yn wahaniaethol) yn wrthrychol. Gweler hefyd gwrthrychol gyfiawnadwy.
gwrthrychol gyfiawnadwy 
Pan ellir dangos bod rhywbeth yn fodd cymesur o gyflawni nod gyfreithlon – hynny yw, roedd y modd o gyflawni’r nod yn briodol ac angenrheidiol. 

iechyd galwedigaethol 
Gellir diffinio iechyd galwedigaethol fel cynnal a chadw a hyrwyddiad parhaus o les corfforol, meddyliol a chymdeithasol gweithwyr.
ymarferydd iechyd galwedigaethol 
Gweithiwr iechyd yn darparu gwasanaethau iechyd galwedigaethol.
pensiwn galwedigaethol 
Pensiwn y gall cyflogai dderbyn wedi ymddeoliad fel budd cytundebol.
gofyniad galwedigaethol 
Ble mae cael nodwedd warchodedig yn ofyniad galwedigaethol, gellir cadw swyddi penodol ar gyfer pobl gyda’r nodwedd warchodedig honno (e.e. gweithwyr cefnogaeth benywaidd mewn llochesi i fenywod; gweinidogion crefydd).
crefydd gyfundrefnol 
Yn cyfeirio at grefydd sy'n amlygu ei gredoau trwy addoli cyfundrefnol.
cyn anabledd 
Rhywun a fu ag anabledd fel y diffiniwyd gan y Ddeddf Cydraddoldeb.
dehongliad 
Yn y Ddeddf Cydraddoldeb, y gred bod gan rywun nodwedd warchodedig, p’un a oes ganddynt neu beidio.
rhwystrau corfforol 
Nodwedd gorfforol o adeilad neu eiddo sy’n rhoi pobl anabl dan anfantais sylweddol o gymharu â phobl nad ydynt yn anabl wrth gael mynediad at nwyddau, cyfleusterau a gwasanaethau neu gyflogaeth. Gweler hefyd nodweddion corfforol.
nodweddion corfforol 
Unrhyw beth sy’n rhan o gynllun neu adeiladwaith gweithle, yn cynnwys unrhyw osodiadau megis drysau, grisiau ac ati. Nid yw nodweddion corfforol yn cynnwys dodrefn, deunyddiau, offer neu eiddo eraill yn neu ar yr eiddo.
gweithredu positif 
Yn cyfeirio at ystod o weithredoedd cyfreithiol sy’n ceisio trechu neu leihau anfanteision (e.e. mewn cyfleoedd cyflogaeth) y mae pobl sy’n rhannu nodwedd warchodedig wedi profi, neu i fodloni eu gwahanol anghenion. 

gwahaniaethu positif 
Trin rhywun gyda nodwedd warchodedig yn fwy ffafriol i wrthweithio effeithiau gwahaniaethu yn y gorffennol. Nid yw’n gyffredinol gyfreithiol er bod y ddyletswydd i wneud addasiadau rhesymol yn eithriad ble gall fod angen trin rhywun anabl yn fwy ffafriol dan y gyfraith.
ymarferol
Yn bosibl ei gyflawni neu ei roi ar waith.
beichiogrwydd a mamolaeth 
Beichiogrwydd yw’r cyflwr o fod yn feichiog neu’n disgwyl babi. Mae mamolaeth yn cyfeirio at y cyfnod wedi’r enedigaeth, ac wedi cysylltu at absenoldeb mamolaeth yng nghyd-destun cyflogaeth. Yng nghyd-destun y sawl nad ydynt yn gweithio, mae amddiffyniad yn erbyn gwahaniaethu mamolaeth ar gyfer y 26 wythnos wedi genedigaeth, ac mae’n cynnwys trin menyw yn anffafriol am ei bod yn bwydo o’r fron.
caffael 
Y term a ddefnyddir parthed yr ystod o nwyddau a gwasanaethau mae corff neu awdurdod cyhoeddus angen ac yn cyflenwi. Mae’n cynnwys ffynonellu a phenodi darparwr gwasanaeth a rheolaeth ddilynol o’r nwyddau a gwasanaethau a ddarperir.
cymesur 
Mae hyn yn cyfeirio at fesurau neu weithredoedd sy’n briodol ac yn angenrheidiol. Bydd p'un a  yw rhywbeth yn gymesur dan yr amgylchiadau yn gwestiwn o ffaith ac yn galw am bwyso a mesur effaith wahaniaethol y weithred yn erbyn y rhesymau drosto, a gofyn a oes modd arall o gyflawni’r nod.
nodweddion gwarchodedig 
Dyma’r seiliau sy’n gwneud gwahaniaethu yn anghyfreithiol. Y nodweddion yw: oed, anabledd, ailbennu rhywedd, priodas a phartneriaeth sifil, beichiogrwydd a mamolaeth, hil, crefydd neu gredo, ryw a chyfeiriadedd rhywiol.
cyfnod wedi’i ddiogelu 
Mae hyn yn cyfeirio at yr amser mewn cyd-destun gwaith pan fydd y gwaharddiad yn erbyn triniaeth anffafriol o famau beichiog a newydd yn berthnasol. Mae’r cyfnod yn cychwyn ar ddechrau beichiogrwydd menyw ac yn parhau hyd at ddiwedd ei habsenoldeb mamolaeth.
darpariaeth, meini prawf neu ymarfer 
Mae nodi darpariaeth, maen prawf neu ymarfer yn allweddol i sefydlu gwahaniaethu anuniongyrchol. Gall gynnwys, er enghraifft, unrhyw bolisïau, penderfyniadau, rheolau, arferion, trefniadau, meini prawf, amodau, rhagofynion neu gymwysterau ffurfiol neu anffurfiol.
awdurdod cyhoeddus 
Sefydliadau ac unigolion sy’n cyflawni swyddogaethau cyhoeddus – byddai hyn yn cynnwys, er enghraifft, adrannau llywodraeth, awdurdodau lleol, awdurdodau iechyd ac ysbytai, ysgolion, carchardai a’r heddlu.
cyrff cyhoeddus 
Diffinnir cyrff cyhoeddus fel cyrff sydd â rôl ym mhrosesau Llywodraeth genedlaethol ond nad ydynt yn adran o’r Llywodraeth na’n rhan o un. Maent yn gweithredu i raddau mwy neu lai ar hyd braich o Weinidogion.
swyddogaethau cyhoeddus 
Unrhyw weithred neu weithgaredd a gyflawnir gan awdurdod cyhoeddus parthed cyflenwi gwasanaeth cyhoeddus neu gyflawni dyletswyddau neu swyddogaethau o natur gyhoeddus e.e. darparu gwasanaethau plismona a charchardai, gofal iechyd, yn cynnwys gofal preswyl i’r henoed, llunio polisi llywodraeth neu wasanaethau cynllunio awdurdod lleol. 

dyletswydd cydraddoldeb sector cyhoeddus 
Y ddyletswydd ar awdurdod cyhoeddus wrth gyflawni ei swyddogaethau i dalu sylw dyledus i’r angen i ddiddymu gwahaniaethu ac aflonyddu anghyfreithiol, meithrin perthnasau da a hybu cyfle cyfartal.
cyrff cymwysterau 
Awdurdod neu gorff sy’n gallu cyflwyno cymwysterau.
hil 
Yn cyfeirio at nodwedd warchodedig hil. Mae’n cyfeirio at grŵp o bobl a ddiffinnir yn ôl eu hil, lliw, cenedligrwydd (yn cynnwys dinasyddiaeth), tarddiadau ethnig neu genedlaethol.
graddiwyd fel cyfatebol 
Cysyniad cyflog cyfartal - gweler gwaith cyfartal.
rhesymol 
Bydd beth a ystyrir i fod yn rhesymol yn ddibynnol ar holl amgylchiadau’r achos yn cynnwys maint sefydliad a’i adnoddau, beth sy’n ymarferol, effeithlonrwydd beth sy’n cael ei gynnig a’r amhariad tebygol a achosir trwy weithredu’r mesur dan sylw yn ogystal ag argaeledd cymorth ariannol.
addasiad rhesymol 
Gweler dyletswydd i wneud addasiadau rhesymol.
camau rhesymol 
Gweler y ddyletswydd i wneud addasiadau rhesymol.
o fewn rheswm 
Gweler rhesymol.
credu’n rhesymol 
Mae hyn yn cyfeirio at gred yn seiliedig ar sail wrthrychol.
rheoliadau 
Deddfwriaeth eilaidd a wnaed dan Ddeddf Seneddol (neu ddeddfwriaeth Ewropeaidd) yn sefydlu materion atodol sy’n cynorthwyo gweithrediad y Ddeddf.
crefydd neu gredo 
Mae gan grefydd yr ystyr arferol a roddir iddo, ond mae cred yn cynnwys credoau crefyddol ac athronyddol, yn cynnwys diffyg credo (e.e. anffyddiaeth). Yn gyffredinol, dylai cred effeithio ar eich dewisiadau mewn bywyd neu’r modd yr ydych yn byw er mwyn ei gynnwys yn y diffiniad.
sefydliadau crefydd neu gredo 
Sefydliad sy’n seiliedig ar ethos wedi ar sail crefydd neu gredo. Mae ysgolion ffydd yn un enghraifft o sefydliad crefydd neu gredo. Gweler hefyd crefydd neu gredo.
oed ymddeol 
Yr oed pan fydd cyflogai yn ymddeol. Gallai hyn fod yr oedran ymddeol cenedlaethol diofyn, os oes un, neu oed sydd wedi ei osod yn y contract cyflogaeth ond y mae’n rhaid gallu ei gyfiawnhau’n wrthrychol.
hawl i ofyn am weithio hyblyg 
Yr hawl cyfreithiol sydd gan gyflogeion cymwys, e.e. gofalwyr plant, i ofyn am weithio hyblyg, e.e. newid y ffordd yr ydych yn gweithio neu’ch oriau gwaith.
yr un gyflogaeth 
Cysyniad cyflog cyfartal (gweler gwaith cyfartal). Yn gyffredinol, gall dynion a menywod gymharu eu tâl ac amodau eraill gyda’r rhai a gyflogir gan yr un cyflogwr neu yn gysylltiedig. 

rhyw 
Mae'n nodwedd warchodedig. Mae’n cyfeirio at unigolyn sy’n ddyn neu’n fenyw (o unrhyw oed).
aflonyddu rhywiol 
Unrhyw ymddygiad o natur rywiol sy’n ddigroeso gan y derbynnydd, yn cynnwys ymddygiad llafar, di-eiriau a chorfforol, ac sy’n tramgwyddo ar urddas y dioddefydd neu’n creu amgylchedd dychrynllyd, gelyniaethus, diraddiol neu ymosodol iddynt.
cyfeiriadedd rhywiol 
P’un a yw tueddfryd rhywiol rhywun tuag at eu rhyw eu hunain, y rhyw arall neu’r ddau ryw.
cyfleusterau un rhyw 
Cyfleusterau sydd ddim ond ar gael i ddynion neu fenywod, y gallai eu darpariaeth fod yn gyfreithiol dan y Ddeddf Cydraddoldeb.
rhanddeiliaid 
Pobl gyda diddordeb mewn testun neu fater sy’n debygol o gael eu heffeithio gan unrhyw benderfyniad yn ymwneud ag ef ac/neu i fod â chyfrifoldebau yn ymwneud ag ef.
anfantais sylweddol 
Anfantais sy’n fwy na bychan neu ddibwys.
amodau cyflogaeth 
Darpariaethau contract cyflogaeth unigolyn, p'un a  yw wedi ei ddarparu yn benodol yn y contract ei hun neu wedi ei ymgorffori gan statud, arfer ac ymarfer neu gyfraith gwlad ac ati.
unigolyn trawsrywiol 
Yn cyfeirio at rywun sydd â’r nodwedd warchodedig o ailbennu rhywedd. Gall fod yn fenyw sydd wedi trosi neu sy’n trosi i fod yn ddyn, neu’n ddyn sydd wedi trosi neu sy’n trosi i fod yn fenyw. Nid yw’r gyfraith yn gofyn i unigolyn gael triniaeth feddygol i gael ei gydnabod neu ei chydnabod fel unigolyn trawsrywiol.
anffafriol 
Defnyddir y term (yn hytrach na llai ffafriol) ble nad oes angen cymharydd i ddangos bod rhywun wedi bod yn amodol i niwed neu anfantais oherwydd nodwedd warchodedig – er enghraifft, parthed gwahaniaethu beichiogrwydd a mamolaeth.
anghyfreithlon 
Heb ei ganiatáu gan y gyfraith (yn wahanol i anghyfreithiol sy’n golygu ‘wedi ei wahardd gan y gyfraith’). Ar achlysur, gall anghyfreithlon ac anghyfreithiol fod yn gyfystyr, ond mae anghyfreithlon yn cael ei ddefnyddio’n fwy cywir parthed camweddau sifil (yn hytrach na throseddol).
gwahaniaethu anghyfreithlon ar sail anabledd 
Gweler gwahaniaethu anghyfreithlon a gwahaniaethu yn deillio o anabledd.
gwahaniaethu anghyfreithlon 
Pan fydd cyflogwr neu ddarparwr gwasanaeth wedi cymryd rhan  mewn ymddygiad gwaharddedig yn erbyn rhywun gyda nodwedd warchodedig (wedi gwahaniaethu yn eu herbyn) ac nad oes ganddo amddiffyn dilys.
gwahaniaethu anghyfreithlon oherwydd anabledd 
Gweler gwahaniaethu anghyfreithlon a gwahaniaethu yn deillio o anabledd.
gwahaniaethu anghyfreithlon anuniongyrchol 
Gweler gwahaniaethu anuniongyrchol.
afresymol 
Nid yn rhesymol, tu hwnt beth sy’n ymarferol. Gweler hefyd rhesymol.
erledigaeth 
Darostwng rhywun i niwed oherwydd eu bod wedi gwneud gweithred a warchodir neu gred eu bod wedi gwneud gweithred warchodedig h.y. dod ag achos dan y Ddeddf Cydraddoldeb; rhoi tystiolaeth neu wybodaeth yn gysylltiedig ag achos dan y Ddeddf; gwneud unrhyw beth arall i ddibenion neu mewn cysylltiad â’r Ddeddf; gwneud cyhuddiad bod unigolyn wedi mynd yn groes i’r Ddeddf.
erlid 
Y weithred o erledigaeth.
gwasanaeth galwedigaethol 
Ystod o wasanaethau i alluogi pobl i ddargadw ac ennill cyflogaeth â thâl ac addysg prif ffrwd.
hyfforddiant galwedigaethol 
Hyfforddiant i wneud swydd neu dasg benodol.
gwaith o werth cyfartal 
Gweler gwaith cyfartal.
sefyllfa waith 
Yn cyfeirio ar gyflogaeth a chyd-destun gweithle – os yw anghydfod neu gwynion o wahaniaethu yn codi parthed gwaith byddant yn cael eu clywed yn y Tribiwnlys Cyflogaeth. 

Cam at Waith 
Mae’r rhaglen Cam at Waith yn darparu cefnogaeth i bobl anabl yn wynebu rhwystrau dyrys i sicrhau a chadw swydd. Mae hefyd yn cynnig cymorth ymarferol i gyflogwyr.
gweithiwr 
Mae’r diffiniad o ‘cyflogai’ a roddir uchod hefyd yn cwmpasu ‘gweithiwr’. Fodd bynnag, dan gyfraith cyflogaeth, mae gweithiwr yn gategori mwy helaeth yn gyffredinol ac yn cynnwys contract i wneud y gwaith yn bersonol.
gwaeth 
Pan fydd rhywun yn cael ei drin yn llai ffafriol maent wedi eu trin yn waeth na rhywun arall, yn llythrennol, rhywbeth nad yw gystal â rhywun neu rywbeth arall.
Cysylltiadau
Lloegr
Arndale House 

The Arndale Centre 

Manceinion M4 3AQ
Llinell Gymorth:
Ffôn 0845 604 6610
Ffôn Testun 0845 604 6620
Ffacs 0845 604 6630 

Yr Alban
The Optima Building 

58 Robertson Street 

Glasgow G2 8DU
Llinell Gymorth:
Ffôn 0845 604 5510
Ffôn Testun 0845 604 5520
Ffacs 0845 604 5530 

Cymru
3ydd Llawr 

3 Sgwâr Callaghan 

Caerdydd CF10 5BT
Llinell Gymorth:
Ffôn 0845 604 8810
Ffôn Testun 0845 604 8820
Ffacs 0845 604 8830
Oriau agor y llinell gymorth:
Dydd Llun i Ddydd Gwener: 8am-6pm
Os hoffech dderbyn y cyhoeddiad hwn ar ffurf amgen ac/neu mewn iaith arall, cysylltwch â’r llinell gymorth berthnasol i drafod eich gofynion. Mae ein cyhoeddiadau i gyd hefyd ar gael i’w lawrlwytho ac archebu ar sawl fformat o’n gwefan:
www.equalityhumanrights.com 

© Comisiwn Cydraddoldeb a Hawliau Dynol
Cyhoeddwyd Medi 2011
ISBN 978 1 84206 404 7
	Dogfen hygyrch OSR wedi ei chynhyrchu gan Adept transcription Ltd.
Mae Adept yn gwmni cydraddoldeb anabledd sy’n cynhyrchu a dosbarthu fformatau amgen i gynyddu mynediad at wybodaeth i bobl anabl.
Rydym yn croesawu adborth gan unrhyw ddefnyddiwr i’n cynnyrch neu wasanaethau.
Adept transcription
PO Box 6071, Milton Keynes, MK1 8BL
Ffôn 0845 475 1013 (rhagflaenwch â 18001 ar gyfer Typetalk)
E-bost transcription@adept-uk.org
Gwefan www.adept-uk.org


[image: image1.jpg]_ Equality and

Human Rights
Commission




-43-

