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Cyflwyniad
Mae’n flwyddyn ers y cynhaliwyd y gynhadledd ‘Cyflog Cyfartal, Ble Nesaf?’ i goffau 40 mlynedd o’r Ddeddf Cyflog Cyfartal.
 Yn y gynhadledd fe gyflwynwyd a thrafodwyd yr achos busnes dros gyflog cyfartal. Ers hynny, mae Deddf Cydraddoldeb 2010 wedi ei gweithredu sydd wedi cyfnerthu a harmoneiddio’r Ddeddf Cyflog Cyfartal 1970 a Deddf Gwahaniaethu ar Sail Rhyw 1975. Nod y papur hwn yw cymryd golwg newydd ar fanteision economaidd cyflawni cyflog cyfartal dan y Ddeddf Cydraddoldeb ac yn erbyn y cefndir presennol o ddatblygiadau polisi a llywodraeth, ac mae’n ceisio annog busnesau i ddechrau taclo’r mater parhaol o’r bwlch cyflog rhwng y rhywiau. 

Rydym wedi gweld nifer o ddadleuon polisi dros gyflog cyfartal ar hyd y blynyddoedd; fodd bynnag, ni chyflwynwyd manteision economaidd cyflawni cyflog cyfartal yr un mor gryf. Mae’r manteision economaidd, astudiaethau achos a gweithredoedd allweddol i fusnesau wedi eu crynhoi yn y papur hwn.
Y ddadl economaidd
Mae menywod bellach yn atebol am bron i hanner gweithlu llafur y Deyrnas Unedig, ac eto maent yn wynebu bwlch cyflog rhwng y rhywiau o 14.9 y cant.
 Mae cyfuniad o ffactorau megis gwahaniad swyddi rhwng y rhywiau, diffyg rolau rhan amser mewn swyddi uwch a gwahaniaethu cyflog cudd yn cyfrannu i'r golled o rhwng £15 a £23 biliwn neu 1.3 i 2 y cant o gynnyrch mewnwladol crynswth pob blwyddyn.
 Yn ystod gyrfa waith menyw o 18-59 oed amcangyfrifir y byddai’n colli tua £361,000 mewn enillion gros o gymharu â gwryw cyfatebol.
 

Ni ddylid tanbrisio effaith economaidd hyn ar deuluoedd ym Mhrydain. Datgelodd y Panel Cydraddoldeb Cenedlaethol bod 19 y cant o 250,000 o gartrefi a holwyd gyda menyw yn brif enillwr cyflog.
 Roedd 25 y cant pellach o fenywod yn ennill yr un faint â’i gŵr neu gariad, sy’n golygu y byddai’n hawdd iddynt ragori ar enillion eu partner yn y dyfodol. Mae goblygiadau peidio talu cyflog cyfartal i fenywod yn mynd tu hwnt i gyflogau coll i fenywod unigol. Mae’r bwlch cyflog parhaus rhwng y rhywiau yn arbennig o ddifrifol i deuluoedd ar ben isaf y raddfa economaidd-gymdeithasol oherwydd daw’r teuluoedd hyn yn ddibynnol ar gyllid gan y Trysorlys trwy ddarparu credydau treth, budd-daliadau lles a thaliadau eraill i gwblhau eu hincwm ariannol. Mae hyn yn gwneud y bwlch cyflog rhwng y rhywiau yn ddrwg i fenywod, teuluoedd ac economi Prydain. 
Costau i gyflogwyr
Golyga methiant i ddarparu cyflog cyfartal bod cyflogwyr yn gwario miloedd o bunnoedd y flwyddyn yn amddiffyn hawliadau cyflog cyfartal mewn tribiwnlys. Y 2009/10 yn unig, derbyniwyd 37,400 o hawliadau cyflog cyfartal mewn tribiwnlys cyflogaeth. Mae amddiffyn hawliadau cyflog cyfartal yn ymarfer costus, cymhleth a llafurus sy’n cael effaith negyddol ar fusnesau trwy:
· Gostau cyfreithiol drud – mae cyfreithwyr yn ddrud ac mae amddiffyn hawliad neu hawliadau cyflog cyfartal yn costio miloedd o bunnoedd. Gall costau gynyddu yn ddibynnol ar amgylchiadau hawliad, ffioedd cyfreithiol, nifer o hawliadau a chymhlethdod.
· Colli rheolaeth – mae gweithredu system tâl a gwobrwyo yn gyfrifoldeb i bob busnes, ond trwy beidio gweithredu cyflog cyfartal bydd y cyfrifoldeb hwn yn cael ei roi yn nwylo tribiwnlys.
· Colli cynhyrchiant – mae amddiffyn hawliadau cyflog cyfartal yn waith llafurus gan fod rhaid i AD a rheolwyr llinell gasglu tystiolaeth, cyfathrebu gyda chynrychiolwyr cyfreithiol a mynychu gwrandawiadau tribiwnlys. Mae hyn yn achosi colled sylweddol mewn amser cynhyrchiant busnes. 

· Morâl isel ymysg staff – gall wynebu hawliadau cyflog cyfartal arwain at gyflwyno mwy ohonynt os yw staff yn dehongli bod gwahaniaethu yn bodoli gyda chyflogau. Mae morâl isel ymysg staff yn arwain at golli cynhyrchiant busnes pellach.
· Penderfyniad tribiwnlys – hyd yn oed os ydych yn ennill eich achos, bydd rhaid i chi dalu miloedd mewn ffioedd cyfreithiol. Os byddwch yn colli bydd rhaid i chi dalu eich ffioedd cyfreithiol, ffioedd cyfreithiol y cyflogai a gwobr ariannol (fel y penderfynwyd gan y tribiwnlys), a allai gynnwys hyd at 6 mlynedd o ôl-dâl.
· Colli enw da – mae hawliadau cyflog cyfartal yn debygol o gael effaith negyddol ar enw da busnes, a allai effeithio’n andwyol ar allu’r busnes i ddenu a chadw’r cyflogeion gorau.
	Astudiaeth achos
Mae Admiral Insurance yn arbenigo mewn darparu yswiriant car rhad i yrwyr iau, pobl yn byw mewn dinasoedd a’r rhai sy’n gyrru ceir perfformio. Mae’r cwmni 100 uchaf FTSE hwn yn gweithredu yn yr Almaen, Ffrainc, yr Eidal a Sbaen yn ogystal â’r Deyrnas Unedig – mae hefyd yn rhedeg Confused.com.
Mae strwythur cyflogau Admiral yn seiliedig ar bawb yn dechrau ar yr un lefel. Hysbysebir rolau yn fewnol yn gyntaf cyn eu hysbysebu yn fwy eang i’r cyhoedd. Mae cynnydd yn y cwmni yn ddibynnol ar gyflawniad ac fe fesurir unigolion yn erbyn meini prawf perfformiad penodol. Mae gan bob aelod o staff gynllun datblygu wedi ei deilwra sy’n eu hannog i gaffael sgiliau i allu codi i lefel nesaf eu rôl. Yn anarferol i fusnes, mae holl gyflogeion Admiral yn derbyn hyfforddiant cyn cael eu dyrchafu ac nid wedyn. Mae hyn yn golygu hyd yn oed os nad ydynt yn llwyddo gydag un cais am ddyrchafiad, maent wedi caffael sgiliau ar gyfer un arall yn y dyfodol. Mae yna ddiwylliant o ddefnyddio system ‘cynllun agored’ i recriwtio fel bod staff o’r graddau isaf i’r lefelau uchaf yn cymryd rhan mewn cyfweliadau.
Mae’n ffaith gydnabyddedig mai peidio cael cyflog cychwynnol sefydlog ar gyfer pob swydd/gradd yw un o achosion y bwlch cyflog presennol rhwng y rhywiau mewn nifer o weithfannau. Trwy weithredu’r ymagwedd ragweithiol hon, mae Admiral wedi lleihau’r tebygolrwydd o achosi bwlch cyflog rhwng y rhywiau o ganlyniadau i wahanol gyflogau cychwynnol. Maent hefyd yn cynnig buddion eraill megis delio’n anffurfiol â cheisiadau am oriau gwaith hyblyg, gwiriadau cyflog rheolaidd i sicrhau y nodir unrhyw un sy’n syrthio trwy’r rhwyd, cyfleoedd hyfforddiant mewnol rheolaidd a chael gwared ar ei oed ymddeol gofynnol. Mae hyn i gyd yn helpu lleihau hawliadau cyflog cyfartal, recriwtio a dargadw’r staff gorau a diogelu teyrngarwch yn y gweithle.



Gallai niwed i enw da hefyd effeithio ar farn cwsmeriaid ac ar lwyddiant masnachol y cwmni yn y pen draw. Ar gyfer cwmnïau mawr gyda chyfranddalwyr, mae yna risg atodol i enw da. Mae darparu tryloywder mewn cyflogau yn cael effaith economaidd tu hwnt i gyflogeion a effeithir wrth i gyfrifoldeb cymdeithasol corfforaethol gynyddu mewn pwysigrwydd i nifer o gyfranddalwyr. 

Mae arolygon barn wedi dangos bod pobl ifanc sy’n ymuno â’r farchnad lafur yn fwy tebygol o fod eisiau gweithio i gwmni sy’n darparu cyflog cyfartal nag un sydd ddim. Dywedodd 49 y cant o fyfyrwyr y byddai ymroddiad cyflogwr i ddarparu cyflog cyfartal yn dylanwadu ar eu dewis o swydd a dywedodd 50 y cant o fyfyrwyr benywaidd y byddai bodolaeth bwlch cyflog rhwng y rhywiau yn gwneud iddynt ailystyried eu dewis o swydd.
 

	Astudiaeth achos
Mae Clydesdale Bank wedi cyflawni Archwiliadau Cyflog Cyfartal yn flynyddol yn ystod y blynyddoedd diwethaf. Mae’n credu ei bod yn bwysig i’w nod i gael cydnabyddiaeth fel Cyflogwr Delfrydol. Mae proffil cyflog cyfartal wedi ei gynyddu trwy ymwybyddiaeth amrywiaeth ac fe’i trafodir yn rheolaidd gyda’r undeb Unite. Mae’r archwiliadau yn cymharu cyflogau menywod a dynion yn yr un clwstwr o rolau gan ystyried cyfnod yn y swydd, profiad a graddau perfformiad. Ymchwilir i unrhyw amrywiaethau sylweddol gyda’r Uned Fusnes yn ogystal ag unrhyw ffactorau yn effeithio ar gynnydd menywod. Sefydlir cynlluniau gweithredu yn dilyn pob archwiliad. O ganlyniad i’r archwiliadau, mae adnoddau dynol wedi cynyddu ei gyfranogiad mewn adolygu cyflogau newydd ac addasiadau trwy fonitro cyflogau cychwynnol a gwobrau cyflog interim yn rheolaidd. Rhoddir hyfforddiant i reolwyr a rhoi cynnydd unigryw mewn cyflog trwy gydol y flwyddyn i ddelio ag achosion penodol.


Yr elfen gyfreithiol
Gall methiant i weithredu cyflog cyfartal yn y gweithle arwain at heriau cyfreithiol gan unigolion a'r Comisiwn Cydraddoldeb a Hawliau Dynol (y Comisiwn). Rhoddodd grymoedd ymchwilio unigryw'r gallu i’r Comisiwn ddatgelu anghydraddoldeb rhyw yn y sector ariannol. Fe edrychodd yr Ymchwiliad Gwasanaethau Ariannol 2009 ar wahaniaethu ar sail rhyw a’r bwlch cyflog rhwng y rhywiau yn y sector ariannol, yr achosion a datrysiadau posibl. Canfu'r ymchwiliad beth gwybodaeth addysgiadol ynglŷn ag arferion busnes cyffredin yn y sector ariannol:
· Mae’r bwlch cyflog rhwng y rhywiau ar gyfer enillion gros (hynny yw, holl enillion, beth bynnag fo’r oriau) yn y sector yn 60 y cant, llawer uwch na’r bwlch economi gyfan o 42 y cant.
· Mewn mwy na hanner yr achosion, roedd y bwlch ar gyfer tâl dewisol yn gysylltiedig â pherfformiad yn 45 y cant neu fwy.
· Adroddwyd mai’r sail fwyaf cyffredin ar gyfer strwythur cyflog cwmni oedd cyfuniad o gyfraddau’r farchnad a thâl perfformiad dewisol.

Yn rhan o’r ymchwiliad, mae’r diwydiant gwasanaethau ariannol a’r Comisiwn yn archwilio sut i unioni’r bwlch cyflog rhwng y rhywiau. Dylai cyfreithiad fod y mesur pan fetha popeth arall, gan ein bod yn credu bod rheolaeth ragweithiol o systemau tâl yn y gweithle yn llawer mwy cost effeithiol a gwrth risg. 
Deddf Cydraddoldeb 2010, Adran 77 

Ers 1 Hydref 2010, ni ellir gorfodi cymalau cyfrinachedd cyflog mewn contractau cyflogaeth os ydynt yn gysylltiedig â nodwedd warchodedig.
 Dywed Deddf Cydraddoldeb 2010 na all cyflogwr atal ei gyflogeion rhag gwneud ‘datgeliad cyflog perthnasol’ i unrhyw un; ni all atal eu cyflogeion rhag ceisio datgeliad o’r fath gan gydweithiwr (yn cynnwys cyn gydweithiwr); ac ni all erlid unrhyw un sy’n gysylltiedig â’r datgeliad perthnasol. 

Mae datgeliad cyflog perthnasol yn un a wneir (neu a geisir) i ddiben canfod p’un ai neu i ba raddau mae yna wahaniaeth cyflog anghyfreithiol. Nid yw’n gyfyngedig i wahaniaethu ar sail rhyw. Mae’r Cod Ymarfer ar Gyflog Cyfartal rhwng menywod a dynion yn darparu rhagor o wybodaeth ynglŷn â’r gyfraith (gweler paragraffau 103-10).
Deddf Cydraddoldeb 2010, Adran 78 

O 2013, gall y llywodraeth wneud i gwmnïau gyda 250 o gyflogeion neu fwy adrodd ar eu bwlch cyflog rhwng y rhywiau dan Adran 78 y Ddeddf Cydraddoldeb. Fodd bynnag, mae’r llywodraeth wedi dweud na fydd yn gweithredu mesurau adrodd y bwlch cyflog yn Adran 78 y Ddeddf tra’i fod yn gweithio gyda busnes ar y ffordd orau i gefnogi tryloywder cynyddol ar sail wirfoddol. Bydd y llywodraeth yn adolygu'r ymagwedd hon yn flynyddol, er mwyn asesu a yw’n llwyddiannus, a chymryd golwg dros gyfnod o amser ar p’un a oes angen mesurau amgen, yn cynnwys defnyddio gorfodaeth trwy Adran 78. 

Beth all busnes wneud?
Ar hyn o bryd nid yw’r ddeddfwriaeth yn dal cyflogwyr yn benodol yn atebol am weithredu cyflog cyfartal, ond mae’r llysoedd wedi egluro mai cyflogwyr sy’n gyfrifol am sicrhau bod eu systemau tâl yn rhydd o ogwydd rhyw ac na ddylent aros nes eu bod yn wynebu achos cyn gweithredu i sicrhau cyflog cyfartal.
 Amcangyfrifwyd y bydd rhaid aros tan y flwyddyn 2068 cyn y bydd cyflogau dynion a menywod yn gyfartal os byddwn yn parhau gyda’r lefel araf bresennol o gynnydd i gau’r bwlch cyflog rhwng y rhywiau.
 Mae’n amlwg bod gan yr achos busnes, yn ogystal â’r achos deddfwriaethol, rôl sylweddol i chwarae. 

	Astudiaeth Achos
Yn 2006 fe lansiodd yr Awdurdod Hedfan Sifil (CAA) a’r Undeb Gwasanaethau Cyhoeddus a Masnachol (PCS) raglen uchelgeisiol i weithredu strwythur tâl a graddio newydd gyda chyflog cyfartal yn ganolog i’r newid. Gan fod y CAA yn cynnwys pedwar gwahanol swyddogaeth, roedd yn rhaid cyflwyno nifer o gynigion i’r Bwrdd. Y canlyniadau oedd cyd sefydlu cydymffurfiad cyflog cyfartal a’r gweithredoedd canlynol:
· Datblygu egwyddorion cyflog cyfartal sy’n cefnogi cyflog cyfartal ac yn arddangos tryloywder a bod yn agored yn eu systemau cyflogau.
· Datblygu un strwythur cyflog CAA trwy drefniadau bargeinio cyfunol.
· Datblygu un cynllun bonws perfformiad sy’n cwmpasu pob cyflogai sy’n gynwysedig mewn bargeinio cyfunol. 

· Mewn rheolaeth perfformiad, mae dangosyddion perfformiad cyffredinol wedi eu safoni’n drefnus i sicrhau cysondeb a thegwch triniaeth ledled y sefydliad. Mae’r canlyniadau rheoli perfformiad yn cael eu hadolygu’n rheolaidd gan Gynghorwyr AD i sicrhau cysondeb.
· Cofnodir pob atodiad sy’n gysylltiedig â’r farchnad a’u hadolygu ar wahân i gyflog sylfaenol i sicrhau tryloywder a bod yn agored. Cyflawnir ymchwil rheolaidd i gyfraddau’r farchnad yn yr amrywiol farchnadoedd llafur y maent yn gweithredu. 

Creda’r CAA y byddai gwella tryloywder hefyd yn helpu gwella datblygu talent, gan y gallai cyflogeion weld beth allent ennill os oeddynt eisiau symud i adran arall ac uwchraddio eu set o sgiliau. Bellach fe gynhelir adolygiadau cyflog cyfartal yn rheolaidd yn defnyddio eu hegwyddorion cyflog cyfartal fel sail ar gyfer mesur. Roedd yr achos busnes dros weithredu cyflog cyfartal yn bwysig i’r CAA gan eu bod yn awyddus i fod yn gyflogwr cyflog teg.


Mae’r llywodraeth wedi canolbwyntio ar yr ymagwedd wirfoddol, gan ffafrio bod busnesau yn rheoleiddio eu hunain ac yn gweithredu newid o fewn y gymuned fusnes: ‘The Government are committed to working with business to develop a voluntary approach to gender pay reporting in the private and voluntary sector. While we work with business and others to ensure this approach is successful, we will not commence, amend or repeal Section 78 of the Equality Act 2010.’
 Mae gan fusnesau gyfle i fesur, adrodd ar a gweithredu er mwyn lleihau eu bwlch cyflog rhwng y rhywiau yn wirfoddol, ac os y’i gwneir yn gywir ac mewn niferoedd digonol, ni fydd Adran 78 yn dod yn orfodol. I hwyluso’r ymagwedd wirfoddol hon, fe lansiodd y llywodraeth Think, Act, Report yn Medi 2011: papur egwyddorion, ynghyd â chanllaw a gynhyrchwyd gan Acas ar Voluntary Gender Equality Reporting (yn cynnwys adrodd ar gyflog rhwng y rhywiau) ar gyfer sefydliadau sector preifat gyda 150 neu fwy o staff. 

Os yw busnesau o ddifrif ynglŷn â’u hymroddiad i leihau mân-reolau a rheoleiddio, yna mae adrodd yn wirfoddol ar y bwlch cyflog rhwng y rhywiau yn flaenaf. 

	Astudiaeth achos
Dechreuodd Virgin Mobile adolygu cyflog cyfartal yn 2005. Yn ei ddyddiau cynnar roedd Virgin Mobile yn ymfalchïo yn ei ddiffyg biwrocratiaeth a strwythur, ond roedd y tîm gwobrwyo yn awyddus i ddelio â materion gwahaniaethu tâl oedd wedi codi o’r ymagwedd hon. Cyflawnwyd ymarfer paru swyddi i ganfod swyddi o werth cyfartal ac fe gasglodd y tîm gwobrwyo ddata allanol ar y diwydiant telathrebu i gymharu swyddi mewnol i gyfraddau’r farchnad allanol. Roedd hyn yn eu galluogi i ddelio ag anomaleddau tâl mewn modd mwy gwybodus. Roedd yr archwiliad cyflog cyfartal a gyflawnwyd yn 2005 yn cwmpasu pob aelod o staff islaw lefel bwrdd, ac fe adolygwyd pob elfen o’r pecyn cyflog, sylfaen, bonws, dyraniad buddion yn ogystal â rhyw, oed, lleoliad a hyd gwasanaeth. 
Datgelodd y casgliadau'r canlynol:
· Nid oes unrhyw fwlch cyflog rhwng y rhywiau yn y rolau â chyflogau is, ond roedd hyn yn codi i 9 y cant ar lefel rheolwyr canolig.
· Dyfarnwyd buddion penodol i rai swyddi ar sail ddewisol neu ad hoc.
· Roedd diffyg strwythur i’r system gwerthuso perfformiad gan nad oedd wedi ei gysylltu i gynnydd perfformiad tâl na bonysau’n gysylltiedig â pherfformiad.
· Roedd gan rai rolau gyflog uwch o ganlyniad i’r angen i ‘brynu’ arbenigedd i mewn ar gyfraddau’r farchnad.
Trefnodd Virgin Mobile dîm yn ymroddedig i faterion gwobrwyo a thâl hyrwyddo ar lefel Bwrdd. Canfu’r tîm mai’r brif gost o ran cyflawni hyn oedd amser, nid arian. Mae nifer o gyflogwyr yn poeni ynglŷn â’r goblygiadau i adnoddau ac yn ariannol (yn arbennig os datgelir bwlch cyflog mawr rhwng y rhywiau), ond dywed Virgin Mobile bod y goblygiadau cost yn isel ac mai dim ond cyfran fechan o’u bil blynyddol a ddefnyddiwyd. Dywedant os gellir perswadio’r Bwrdd o’r ddadl ymarfer da, yna bydd o leiaf yn isafu’r risg o gyfreithiad. Mae deddfwriaeth cyflog cyfartal yn agwedd allweddol o gyfraith cyflogaeth a gwahaniaethu, felly mae’n ddoeth i ddilyn mesurau rhagweithiol cyn gynted â phosibl.
Manteision uniongyrchol
Mae mwy o dryloywder wedi bod yn fantais fawr i’r bwrdd, cyflogeion a rheolwyr gan eu bod yn gwybod beth sy’n digwydd ar draws y busnes ac yn hyderus y gallant gyfiawnhau eu gweithredoedd. Mae Virgin Mobile bellach yn hyderus bod pob rôl wedi ei gwerthuso a’i phrofi’n briodol a’i bod yn cael ei thalu’n gywir yn fewnol a pharthed grymoedd y farchnad. 


Gwneud cyflog cyfartal yn rhan o fusnes – 2011 a thu hwnt
Canfu ymchwil a gyflawnwyd ar ran y Comisiwn Cydraddoldeb a Hawliau Dynol yn 2009 nad ysgogyddion busnes oedd y ffactorau oedd fwyaf tebygol o annog gweithredu i daclo’r bwlch cyflog rhwng y rhywiau, ond yn hytrach y ffactorau ‘gwthio’ – cwynion gan gyflogeion, achosion cyflog cyfartal neu ofynion deddfwriaethol.
 Fodd bynnag, cadarnhaodd yr un ymchwil bwysigrwydd ffactorau sefydliadol megis ymlyniad gweithredol undebau llafur gyda’r agenda cyflog cyfartal, goruchafiaeth cyflogeion benywaidd yn y gweithlu a lefelau o ragoriaeth mewn rheoli systemau cyflogai yn gyffredinol. Fodd bynnag, fel y trafodwyd yn y papur hwn, cafwyd ffactorau gwthio eraill, yn cynnwys gweithredu rhagweithiol o fewn busnesau. 
	Astudiaeth achos
Mae Transport for London (TfL) wedi derbyn cydnabyddiaeth genedlaethol am ei waith i daclo'r bwlch cyflog rhwng y rhywiau a hyrwyddo cydraddoldeb menywod yn y gweithle. Mae TfL yn cyflawni archwiliad cyflog cyfartal ledled nifer o nodweddion gwarchodedig pob dwy flynedd. Mae’r archwiliad yn helpu nodi a oes pocedi o anghydraddoldeb tâl ac os oes mae tîm penodedig yn ymchwilio a yw o ganlyniad i wahaniaethu. Yn y gorffennol mae TfL wedi cydnabod mai mater allweddol oedd yn achosi pryder oedd y diffyg cyflogau cychwynnol ffurfiol wrth wneud cynigion gwaith i gyflogeion newydd. Yn rhan o’r Arolwg Bwlch Cyflog Rhwng y Rhywiau, fe gynigiodd y cwmni ddelio â hyn trwy gael gwared ar y cais am wybodaeth gyflog flaenorol o ffurflenni cais ac o geisiadau am lythyrau geirda. Cafodd prosiect penodol ei gynnwys yr Adolygiad Cyflog Cyfartal 2006 i sefydlu dichonoldeb y fenter newydd hon ac i ddatblygu cyfres o ganllawiau i’r rhai sy’n gyfrifol am osod cyflog o’r fath, megis arbenigwyr recriwtio a rheolwyr, ar sut i bennu cyflogau teg i’r rhai sy’n dechrau swyddi newydd. Mae casgliadau’r adolygiad hwn wedi arwain at gynnwys y canllaw mewn gweithdrefnau ‘busnes fel arfer’ i reolwyr recriwtio.
Disgwylir i ddialog rhwng y rheolwr sy’n cyflogi, y timau gwobrwyo a recriwtio nodi a datrys unrhyw faterion gwahaniaethu cyflog posibl. Mae’r sgyrsiau hyn yn cynnwys adolygu cyfraddau tâl mewnol presennol ar gyfer rolau tebyg, yn ogystal â chyfraddau tâl y farchnad allanol. Y nod yw sicrhau bod recriwtiaid newydd yn cael eu talu yn ôl gwerth eu rôl yn hytrach na dibynnu ar symiau cyflogau blaenorol a allai gynnwys gogwydd rhyw presennol. Dim ond wedi’r cam rhestr fer fydd TfL yn dechrau trafodaethau cyflog erbyn hyn. Er enghraifft, mae rôl uwch yn galw am gais trwy CV yn unig, heb unrhyw gais am ddisgwyliad cyflog. Mae gan ffurflenni cais ar gyfer rolau hyd at lefel rheolwr adran ar ddisgwyliadau cyflog, ond nid yw pob ymgeisydd yn dewis cwblhau’r adran hon.
Manteision uniongyrchol
Mae TfL wedi gweld fod bod yn gyflogwr sy’n ymgeisio’n rhagweithiol i ddarparu cyflog cyfartal wedi profi i fod yn fuddiol gan fod cyflogeion yn teimlo’n fwy gwerthfawr; yn ymddiried yn y sefydliad ac felly’n ymgysylltu fwy â’u gwaith. Mae cael archwiliadau cyflog rheolaidd hefyd wedi sicrhau nad yw’r sefydliad angen treulio symiau mawr o amser ac adnoddau yn unioni gwahaniaethu cyflog cudd trwy gyfreithiad cynhennus.
Mae cyflog cyfartal wedi ei fewnosod yn y diwylliant busnes fel gwerth craidd a swyddogaeth busnes. Fe’i hystyrir i fod yn rhan o ‘flwch offer’ rheolwyr ac fe roddir pwysigrwydd ac ystyriaeth ddyledus iddo pan fydd rheolwyr llinell yn recriwtio staff newydd, yn gosod cyflogau ac yn hyrwyddo gweithwyr. Mae TfL wedi cydnabod bod angen iddynt fewnosod cydraddoldeb yn eu gweithredu o ddydd i ddydd er mwyn bod yn sefydliad llwyddiannus yn wyneb y cyhoedd.


	Heriwch eich Hun
Cyfle Nawr yw’r ymgyrch rhywiau gan Fusnes yn y Gymuned. Mae Cyfle Nawr yn grymuso cyflogwyr i gyflymu’r newid i fenywod yn y gweithle. Maent yn gweithio gyda'u haelodaeth o gyflogwyr o’r sectorau preifat, cyhoeddus ac addysg i gynnig cyngor penodol, ymarferol a phragmatig ar faterion gweithle. 
Mae Cyfle Nawr wedi cyflwyno her i’w aelodau i: 
1. Gydweithio gyda llywodraeth i ddatblygu mesurau adrodd priodol ar gyfer tâl. 

2. Cyflawni archwiliad cyflog cyfartal erbyn 2014 a rhoi canlyniadau’r archwiliad cyflog yn y parth cyhoeddus erbyn 2016. 

3. Mabwysiadu arfer gorau cyflog cyfartal, nid hawl gweithle yn unig, ond fel mecanwaith i greu cymdeithas fwy teg a chyfartal. Byddai arfer gorau o’r fath yn cynnwys gweithredu unioni ac ataliol a phrosesau cyflog cadarn megis gwerthuso swydd, systemau bonws tryloyw a hyfforddiant i’r rhai sy’n ymwneud â phenderfyniadau tâl.
 

Maent, fel y Comisiwn, yn cydnabod y byddai mabwysiadu arfer gorau cyflog cyfartal fel offeryn i greu cymdeithas decach a mwy cyfartal yn annog gweithredu i unioni ac ataliol. 




	Mynd yn Gyhoeddus
Mae’r fenter wirfoddol Think, Act, Report ar gyfer busnesau gyda 150 neu fwy o gyflogeion ac mae wedi derbyn cefnogaeth helaeth gan sefydliadau megis BT, Tesco ac Eversheds. Fodd bynnag, hoffai’r Comisiwn annog pob busnes o bob maint i ymroi’n gyhoeddus i dryloywder cyflog a chydraddoldeb rhywiau fel blaenoriaeth fusnes allweddol. 

Y cwmni bychan cyntaf i gofrestru ar gyfer y fenter yw’r cwmni bancio buddsoddiad Sustainable Development Capital. Mae’r cyd sylfaenydd Jonathan Maxwell wedi mynegi syndod bod cydraddoldeb rhyw yn dal i fod yn broblem yn y gweithle. Dywed Jonathan ‘Nid oes bwlch cyflog rhwng y rhywiau yn ein cwmni ni. Nid ydym yn anghysurus am ddatgelu unrhyw beth. Mae datgelu yn sicr o helpu delio ag anghydraddoldeb. Gobeithir y bydd yn gweithredu fel ysgogiad i eraill ac yn gosod safon. Pan fyddwch yn gosod safonau mae’n anoddach i gwmnïau eraill fod islaw hyn... Mae’r mater yn haeddu mwy o sylw a chwmnïau yn delio’n ddifrifol â’r peth gan y bydd yn helpu lladd y broblem. Ni fydd cwmnïau nad ydynt yn edrych yn dda yn ymuno. Fyddwn i ddim eisiau canfod bod menywod yn meddwl eto am ymuno â busnes ar y sail eu bod yn credu bob gogwydd rhyw.’
 Mae hyn yn enghraifft dda o fusnes yn mentro i siarad yn gyhoeddus ynglŷn â’u rheolaeth cyflog cyfartal rhagweithiol. Hoffai’r Comisiwn annog mwy o fusnesau i fabwysiadu'r un ymagwedd i hybu’r achos busnes dros gyflog cyfartal ymhellach. Mae yna amharodrwydd i fusnes siarad am gyflog cyfartal, ond heb y llu o enghreifftiau arfer da, bydd amheuaeth yn parhau nad yw’r achos busnes yn ddigon da i berswadio.


Mae’r Comisiwn Cydraddoldeb a Hawliau Dynol wedi datblygu arfau i fusnesau o bob maint a sectorau i’w helpu i weithredu cyflog cyfartal. 

Canllaw Cyflym i Ddarparu Cyflog Cyfartal – wedi ei gynllunio ar gyfer busnesau bach (50 o gyflogeion neu lai) i nodi bylchau cyflog a sefydlu dulliau o’u taclo.
Pecyn Cymorth Archwiliad Cyflog Cyfartal – wedi ei gynllunio ar gyfer busnesau gyda dros 50 o gyflogeion, gyda phum cam i nodi bylchau cyflog a gweithredu’r newidiadau angenrheidiol.
Rhaid ystyried cyflog cyfartal fel amcan busnes craidd, nid fel ychwanegiad i flaenoriaethau busnes presennol. Mae gweithredu cyflog cyfartal fel unrhyw brosiect arall wedi ei anelu at gynyddu effeithlonrwydd sefydliadol; mae’n galw am reolaeth, amser ac adnoddau (nid o reidrwydd yn ariannol) – ac fel gydag unrhyw brosiect bydd ei lwyddiant yn ddibynnol ar y flaenoriaeth a roddir iddo. 
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