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Cydnabyddiaethau

Rydym yn ddiolchgar i'r holl sefydliadau ac unigolion a gymerodd yr amser i gyflwyno tystiolaeth i'n hymchwiliad. 

Hoffem ddiolch i'r canlynol hefyd: 

· Staff yn y cwmnïau prosesu cig a dofednod y buom yn ymweld â hwy, a chynrychiolwyr o'r asiantaethau a gyflenwodd weithwyr iddynt. Rhoddodd y rhain eu hamser yn hael er mwyn rhoi'r wybodaeth yr oedd ei hangen arnom i ni.

· Y sefydliadau a'r unigolion a'n helpodd i gysylltu â phobl sy'n gweithio yn y diwydiant ac i drefnu cyfweliadau â hwy.

· Cyngor Dofednod Prydain, Cymdeithas Prosesu Cig Prydain, y Cydffederasiwn Recriwtio a Chyflogaeth a Chymdeithas y Darparwyr Llafur am eu cyfraniadau.
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Rhagair

Mae'r diwydiant prosesu cig a dofednod yn cyfrannu cannoedd ar filiynau o bunnoedd i economi Prydain bob blwyddyn. Caiff llawer o gynhyrchion, o gig oen Cymru i gig eidion Cumbria, eu cydnabod yn rhyngwaldol am eu safon. Maent yn ffynhonnell leol o incwm ac yn ennyn balchder.

Ond gweithwyr asiantaeth sy'n gyfrifol am lawer o lwyddiant y diwydiant hwn, y mae llawer ohonynt wedi'u geni y tu allan i'r wlad hon. Mae traean o'r gweithlu parhaol a 70 y cant o'r gweithwyr asiantaeth yn y diwydiant yn weithwyr mudol. 

Yn ystod y 15 mis diwethaf mae cwmnïau prosesu, asiantaethau gwaith a'r gweithwyr eu hunain wedi siarad â ni am sut y caiff staff, yn enwedig gweithwyr asiantaeth, eu recriwtio a'u trin yn y gweithle. Rydym yn ddiolchgar iddynt am eu hamser a'u sylwadau. Diolchwn hefyd i holl staff y Comisiwn a fu'n rhan o'r gwaith, yn benodol Susie Uppal, Cyfarwyddwr Gorfodaeth Gyfreithiol, a Dr Neil Wooding fel Comisiynydd yr Ymchwiliad, am eu cyfraniad i'r darn pwysig hwn o waith.

Dengys ein tystiolaeth fod heriau sylweddol yn wynebu'r diwydiant os ydyw am gynnal safonau moesegol a hyrwyddo cydraddoldeb a chynhwysiant yn effeithiol. Canfuwyd tystiolaeth bod gweithwyr asiantaeth yn cael eu trin yn wael yn gyffredinol gan yr asiantaethau ac yn y ffatrïoedd prosesu cig, yn enwedig gweithwyr mudol a beichiog. Roedd rhai enghreifftiau'n gyfystyr â thorcyfraith a mynd yn groes i safonau trwyddedu - megis gorfodi gweithwyr i wneud sifftiau dwbl pan fyddant wedi blino neu'n sâl. Roedd eraill yn enghreifftiau amlwg o ddiffyg parch ac urddas. 

Mae'r gamdriniaeth hon nid yn unig yn difetha bywydau unigolion, ond yn niweidio cydberthnasau da yn y gweithle ac mewn cymunedau. Ond mae llawer ohono'n parhau'n gudd. Yn anffodus, mae llawer o'r gweithwyr asiantaeth hyn yn dioddef hyd yn oed cam-drin corfforol a geiriol heb gwyno, gan bryderu y byddai cwyno'n distrywio eu cyfle i gael cyflogaeth sefydlog.

Ond nid dyna'r darlun llawn. Mae yna gwmnïau prosesu ac asiantaethau sy'n cymryd camau i weithredu'n gyfrifol a pheidio â cham-drin gweithwyr asiantaeth. Clywsom gan gwmnïau sy'n trin eu holl weithwyr fel rhan gynhenid a gwerthfawr o'u gweithlu. Mae rhai wedi dod o hyd i ffyrdd dyfeisgar o gynnwys gweithwyr mudol. 

Mae eu cymhelliant yn ariannol yn ogystal â moesegol. Mae cael enw fel cyflogwr dewis cyntaf, yn hytrach na dewis olaf, yn eu galluogi i ddenu a chadw'r staff mwy dawnus sydd â mwy o gymhelliant. 

Mae ein hadroddiad hefyd yn tynnu sylw at rôl bwysig rheoleiddio da. Cytunodd dwy o bob tair o'r asiantaethau bod yr Awdurdod Trwyddedu Gangfeistri wedi gwella safonau drwy atal asiantaethau diegwyddor rhag gweithredu. 

Gall yr archfarchnadoedd, fel cwsmer cig mwyaf Prydain, gael dylanwad sylweddol ar ymddygiad cynhyrchwyr. A gall undebau fod yn llais i'r rhai sydd â phryderon am arferion yn y gweithle.

Heddiw, yn seiliedig ar ganfyddiadau ein Hymchwiliad, rydym yn argymell cyfres o gamau i gwmnïau, asiantaethau, archfarchnadoedd, y llywodraeth ac undebau. O'u cymryd gyda'i gilydd, credwn y bydd yr atebion hyn yn hyrwyddo safonau a chydraddoldeb cyson, gan arwain at newid systematig yn y diwydiant. 

Trevor Phillips,

Comisiwn Cydraddoldeb a Hawliau Dynol 

Mawrth 2010

Rôl y Comisiwn Cydraddoldeb a Hawliau Dynol

Mae'r Comisiwn Cydraddoldeb a Hawliau Dynol (y Comisiwn) yn gweithio i ddileu gwahaniaethu, lleihau anghydraddoldeb, a sicrhau bod pawb yn cael cyfle teg i gymryd rhan mewn cymdeithas. Mae dyletswydd arnom i hyrwyddo cydberthnasau da rhwng pawb, gan sicrhau na chaniateir i amgylchiadau sy'n creu ymraniad cymdeithasol ddatblygu. 

Rydym yn gyfrifol am hyrwyddo ymwybyddiaeth a dealltwriaeth o hawliau dynol a'u diogelu. Mae hyn yn cynnwys confensiynau hawliau dynol rhyngwladol, megis y rhai am hawliau dynol yn y gweithle, a luniwyd ac a oruchwyliwyd gan y Sefydliad Llafur Rhyngwladol.

Yn y farchnad gyflogaeth rydym am greu Prydain decach drwy hyrwyddo cystadleuaeth deg rhwng busnesau, wedi'u gwreiddio mewn amgylchedd o gydraddoldeb a pharch i'r holl weithwyr. 

Rydym am sicrhau: 

· bod y fframwaith cyfreithiol a rheoleiddio sy'n llywodraethu'r farchnad gyflogaeth yn cynnal cydraddoldeb a hawliau dynol yn effeithiol, 

· bod gweithleoedd yn amgylcheddau lle y gall gweithluoedd weithredu gyda'i gilydd mewn cytgord gan deimlo'n hyderus am wahaniaethau ei gilydd. 

Ein hymchwiliad i recriwtio a chyflogi yn y sector prosesu cig a dofednod

Ym mis Hydref 2008, lansiodd y Comisiwn ymchwiliad i recriwtio a chyflogi yn y sector prosesu cig a dofednod yng Nghymru a Lloegr.  

Roeddem am archwilio sut y caiff pobl sy'n gweithio yn y diwydiant hwn eu recriwtio, a sut y cânt eu trin unwaith maent yn gweithio. Byddai hyn yn ein helpu i nodi arferion sy'n rhwystro cydraddoldeb ac yn niweidio cydberthnasau rhwng gwahanol genhedloedd a mathau o weithwyr, a rhwystrau sy'n atal cynnydd. Byddai hyn hefyd yn caniatáu i ni wneud argymhellion i oresgyn y materion hyn drwy fabwysiadu arfer da presennol yn y diwydiant.

Edrychwyd ar faterion cyflogi a recriwtio sy'n ymwneud â phob cam yn y gwaith prosesu cig a dofednod a gweithgaredd pacio cyn dosbarthu i safleoedd manwerthu ond heb gynnwys lladd a pharatoi cychwynnol cig coch. 

Dyma grynodeb o'n canfyddiadau a'r argymhellion a fydd yn sicrhau newid, yn ein barn ni. Mae'r adroddiad llawn ar gael ar ein gwefan. 

Cefndir yr Ymchwiliad

Y diwydiant gweithgynhyrchu bwyd a diod yw'r sector gweithgynhyrchu mwyaf yn y DU(1). Mae'r sector cig a dofednod yn rhan sylweddol o hwn, gan gyflogi 88,800 o bobl, traean ohonynt yn Nwyrain Lloegr a Dwyrain Canolbarth Lloegr(2). Mae'r sector cig coch yn arbennig o bwysig i economi Cymru, gan gyflogi dros 33,000 o bobl a chyfrannu £361 miliwn y flwyddyn, gan gynnwys gwerth £108 miliwn o allforion(3). 

Defnyddir gweithwyr asiantaeth, mudol yn bennaf, yn helaeth yn y sector hwn. Yn gyffredinol, mae 70 y cant o staff asiantaethau mewn cwmnïau prosesu a thros draean o'u cyflogeion yn weithwyr mudol(4). 

Cafwyd tystiolaeth bod gweithwyr asiantaeth yn cael eu trin yn wahanol i weithwyr a gaiff eu cyflogi'n uniongyrchol o ran cyflog ac amodau ac o ran eu triniaeth yn y gwaith, a bod tensiynau rhwng gwahanol genhedloedd yn y gweithle. Roeddem am archwilio pa mor gyffredin oedd y problemau hyn ac argymell ffyrdd o'u datrys.

Nod yr Ymchwiliad 

Cynhaliwyd ymchwiliad statudol gennym felly (yn unol â'n pwerau o dan adran 16 o Ddeddf Cydraddoldeb 2006) er mwyn: 

· deall y materion sy'n effeithio ar y gweithwyr hyn

· archwilio effaith arferion recriwtio a chyflogi presennol ar unigolion ac ar gydberthnasau rhwng gweithwyr o wahanol genhedloedd, 

· edrych ar enghreifftiau o arfer da sy'n hyrwyddo cyfle cyfartal i weithwyr asiantaeth a chydberthnasau da rhwng gwahanol genhedloedd yn y sector hwn.

Ein methodoleg

Casglodd y Comisiwn ystod eang ac awdurdodol o sail dystiolaeth oddi wrth ystod eang o unigolion a sefydliadau ledled Cymru a Lloegr. Cafwyd darlun cyflawn o'r gadwyn gyflenwi: o staff asiantaethau sy'n gweithio ar linellau cynhyrchu, yr asiantaethau gwaith sy'n eu cyflenwi, y cwmnïau prosesu lle y cânt eu lleoli, i'r archfarchnadoedd sy'n prynu tua 80 y cant o'r cynhyrchion cig oddi wrth y sector hwn(5). Cawsom lawer o gymorth hefyd gan y sector gwirfoddol a'r cyrff rheoleiddio. 

Mae ein sail dystiolaeth yn cynnwys: 

Tystiolaeth ysgrifenedig

Anfonwyd 'galwad am dystiolaeth', wedi'i gyfieithu'n 12 o ieithoedd, at sefydliadau ac unigolion sy'n gweithio yn y sector hwn, a chafwyd dros 150 o ymatebion. Roedd 120 o'r rhain gan weithwyr unigol, tri-chwarter ohonynt mewn ieithoedd heblaw am Saesneg, hanner ohonynt yn yr iaith Bwyleg.

Cafwyd tystiolaeth ysgrifenedig hefyd gan archfarchnadoedd, undebau, cyrff cynrychioliadol y diwydiant, rheoleiddwyr, ac adrannau'r llywodraeth.

Cyfweliadau â gweithwyr

Cynhaliwyd 140 o gyfweliadau wyneb-yn-wyneb gennym gyda gweithwyr prosesu cig mewn 15 o leoliadau gwahanol ledled Cymru a Lloegr. Roedd 120 ohonynt yn weithwyr mudol. Dadansoddwyd dros 2,000 o dudalennau o drawsgrifiadau gair am air gan ddefnyddio meddalwedd dadansoddi ansoddol. 

Arolygon o gwmnïau prosesu cig ac asiantaethau 

Cynhaliodd yr asiantaeth ymchwil GfK NOP ddau arolwg ar-lein manwl ar ran y Comisiwn a'u dadansoddi. Derbyniwyd:

· 190 o ymatebion gan gwmnïau prosesu cig a dofednod

· 131 o ymatebion gan asiantaethau gwaith sy'n cyflenwi llafur i'r sector hwn.

Astudiaethau achos

Cynhaliwyd astudiaethau manwl o saith sefydliad - cwmnïau prosesu ac asiantaethau gwaith - y cydnabyddir eu bod yn dangos arfer da o ran recriwtio, cyflogi, cydraddoldeb ac integreiddio. Cynhaliwyd cyfweliadau â 50 o reolwyr eraill a staff sy'n ymwneud â chynhyrchu ar lefelau gwahanol, ac archwiliwyd dogfennau a ddarparwyd gan y cwmnïau. 

Cyfweliadau â rhanddeiliaid

Cynhaliwyd cyfweliadau ag ystod o randdeiliaid - o swyddogion yr heddlu i asiantaethau cynghori, a grwpiau eraill sy'n cynrychioli buddiannau gweithwyr mudol a/neu asiantaeth.

Recriwtio gweithwyr asiantaeth

Mae trosiant o dros £27 biliwn gan y diwydiant recriwtio ledled y DU, ac mae rhwng 1.1. ac 1.5 miliwn o weithwyr asiantaeth(6). Mae asiantaethau gwaith yn chwarae rhan bwysig o ran helpu busnesau i ymateb yn hyblyg i'r galw gyfnewidiol gan gwsmeriaid. 

Mae nifer y staff asiantaethau sy'n rhan o'r gweithlu mewn cwmnïau prosesu cig yn amrywio'n fawr. Mewn cwmnïau mwy mae tystiolaeth bod rhwng 10 y cant a 50 y cant o weithwyr yn cael eu cyflogi drwy asiantaeth. 

Yn y rhan fwyaf o sectorau nid yw'n angenrheidiol bod asiantaethau gwaith wedi'u trwyddedu, ond mae angen trwydded gan yr Awdurdod Trwyddedu Gangfeistri cyn y gall asiantaeth gyflenwi llafur i'r sector prosesu bwyd a diod. 

Roedd y 131 o asiantaethau gwaith a fu'n ymateb i'n harolwg, sy'n cyflenwi llafur i gwmnïau prosesu cig a dofednod, yn amrywio o gwmnïau lleol ag un ymgynghorydd recriwtio yn unig, i gadwynau cenedlaethol â 50 neu fwy o ymgynghorwyr. Dywedodd y rhain wrthym fod tua 70 y cant o'r gweithwyr maent yn eu cyflenwi i gwmnïau prosesu yn weithwyr mudol, â'r mwyafrif yn dod o wlad Pwyl, yna Lithiwania, Latfia, y Weriniaeth Tsiec, Slofacia a Phortiwgal.

Dywedodd rhai asiantaethau mawr fod dros 90 y cant o'r gweithwyr roeddent yn eu cyflenwi yn y sector hwn yn weithwyr mudol. Mewn un allan o chwe safle prosesu cig, roedd pob gweithiwr asiantaeth a ddefnyddiwyd dros y 12 mis diwethaf yn weithiwr mudol.

Y prif reswm a roddwyd am y gyfradd uchel o weithwyr mudol oedd yr anhawster i ddenu gweithwyr o Brydain i'r swyddi prosesu cig sy'n talu cyflog isel, yn enwedig o ran asiantaethau. Cadarnhawyd hyn gan ymatebion y cwmnïau prosesu cig a dofednod i'n harolwg. 

Anawsterau denu gweithwyr o Brydain

Dywedodd hanner yr asiantaethau, a thraean o gwmnïau prosesu, ei bod yn anodd recriwtio gweithwyr o Brydain. Roedd chwarter y cwmnïau prosesu hefyd yn cael anhawster cadw gweithwyr o Brydain.

Cytunai asiantaethau gwaith a chwmnïau prosesu fod y swyddi hyn yn annymunol i weithwyr o Brydain am y rhesymau canlynol:

· eu bod yn swyddi sy'n golygu trafod cig

· y cyfraddau cyflog, fel arfer ar yr isafswm cyflog cenedlaethol

· yr amodau gwaith, sy'n cynnwys gweithio gyda chynhyrchion wedi rhewi ar dymheredd isel, 

· y gofynion corfforol, yn golygu llafur dwys mewn sifftiau hir yn aml.

Rhoddodd asiantaethau gwaith fwy o bwyslais na chwmnïau prosesu ar gyfraddau cyflog fel gwrth-gymhelliant (62 y cant o gymharu â 47 y cant). 

Credai traean o'r asiantaethau mai gwahaniaethau mewn ethos gwaith rhwng cenhedloedd oedd yn gyfrifol am yr anawsterau i ddenu gweithwyr o Brydain. Credai ychydig yn llai na hanner yr asiantaethau fod gweithwyr o Brydain yn anfodlon ymgymryd â gwaith dros dro. Roedd asiantaethau bum gwaith yn fwy tebygol o gredu hynny na chwmnïau prosesu cig, sy'n awgrymu bod gweithwyr o Brydain yn fwy parod i gael eu cyflogi'n uniongyrchol ar gontract dros dro.

Nid yw'r data a gyflenwyd gan gwmnïau prosesu ac asiantaethau yn cefnogi'r adroddiadau anecdotaidd a awgrymai y gallai'r dirwasgiad arwain at lif o weithwyr o Brydian yn ymgymryd â swyddi prosesu cig.

Asiantaethau yn gwrthod cofrestru gweithwyr ar sail cenedligrwydd

Siaradodd rhai gweithwyr o Brydian am anawsterau cofrestru am waith gyda rhai asiantaethau sy'n cyflenwi gweithwyr mudol, fel arfer pobl o genhedloedd Dwyrain Ewrop bron yn ddieithriad. Honnodd y rhai a holwyd o genhedloedd eraill fod asiantaethau wedi eu gwrthod ar sail cenedligrwydd. Mae gwrthod cofrestru ymgeisydd oherwydd eu cenedligrwydd yn anghyfreithlon o dan y Ddeddf Cysylltiadau Hiliol ac mae'n groes i safonau trwyddedu'r Awdurdod Trwyddedu Gangfeistri.

Cyflenwi gweithwyr ar sail cenedligrwydd

Honnodd nifer o'r rhai a holwyd y caiff cenhedloedd arbennig eu hanwybyddu gan asiantaethau ar gyfer swyddi yn y diwydiant prosesu cig a dofednod. Mae'n ymddangos bod canlyniadau ein holiaduron yn cefnogi hyn. 

Roedd gan y rhan fwyaf o asiantaethau brofiad o gwmnïau yn mynd yn groes i'r Ddeddf Cysylltiadau Hiliol drwy ofyn am weithwyr o wledydd penodol, yn bennaf o wlad Pwyl a Phrydain. Cadarnhaodd traean o asiantaethau eu bod wedi gweithredu'n anghyfreithlon wrth gyflenwi gweithwyr drwy farnu pa genedligrwydd y byddai'n well gan y cwmni prosesu ei gael, neu drwy ymateb i geisiadau uniongyrchol weithiau. 

Y tri phrif reswm a roddwyd gan yr asiantaethau dros gredu bod yn well gan gwmnïau weithwyr o genhedloedd arbennig oedd:

· dibynadwyedd canfyddedig cenhedloedd penodol

· y syniad bod gwell ethos gwaith gan rai cenhedloedd nag eraill

· rhwyddineb cyfathrebu â gweithwyr eraill sydd eisoes yn gweithio yno.

Y nod o ddod o hyd i waith parhaol

Dywedodd gweithwyr mudol mai prif fudd gwaith asiantaeth oedd ei fod yn rhoi mynediad i farchnad lafur y DU. Credai rhai, yn enwedig y rhai â sgiliau Saesneg cyfyng, mai dyma'r unig ffordd oedd ar gael iddynt ddod o hyd i waith.

Fodd bynnag canfuwyd y byddai'n well gan weithwyr, bron yn ddieithriad, gael gwaith parhaol oherwydd y sicrwydd a'r hawliau a gynigia. Dim ond pedwar allan o'r 260 o weithwyr y casglwyd tystiolaeth ganddynt a nododd fod yn well ganddynt waith asiantaeth yn hytrach na chyflogaeth uniongyrchol, a dim ond dau a nododd fod hyblygrwydd y gwaith asiantaeth yn agwedd gadarnhaol.

"Hyd yn oed nawr, 10 mis yn ddiweddarach, ni fyddai'n syndod i mi gael galwad ffôn 'peidiwch â dod i mewn yfory'. Mae'r ansicrwydd, yr ansicrwydd ariannol yn benodol, yn ofnadwy. Ni allwch gynllunio dim byd pan fydd arian gennych; ni allwch wneud dim byd oherwydd wyddoch chi ddim am ba hyd y mae'n rhaid iddo bara i chi."

(Gweithiwr o Loegr sy'n gweithio mewn ffatri prosesu cig, Gogledd-Orllewin Lloegr)

Mae'r rhan fwyaf o weithwyr yn ystyried yr asiantaethau fel cam i gyflogaeth barhaol. Cefnogir hyn gan y dulliau recriwtio a ddefnyddir gan gwmnïau sy'n defnyddio 'dros dro i barhaol' fel cyfnod prawf anffurfiol. Dyma'r dull recriwtio mwyaf poblogaidd a ddefnyddir gan gwmnïau mwy, sydd dair gwaith yn fwy tebygol na chwmnïau llai i'w ddefnyddio. 

Ar y cyfan:

· recriwtiodd traean o gwmnïau rhwng 90 a 100 y cant o'u cyflogeion newydd o blith eu staff asiantaeth dros gyfnod o 12 mis

· recriwtiodd hanner y cwmnïau 70 y cant o'u cyflogeion newydd fel hyn.

Gwnaed cysylltiad rhwng llawer o honiadau ynghylch triniaeth wahaniaethol gan weithwyr mudol â gweithwyr yn cael eu trosglwyddo i gontractau parhaol. Nid oedd gweithwyr yn ymwybodol o unrhyw feini prawf na phroses y cytunwyd arni ar gyfer hyn, a theimlent i ddewisiadau gael eu gwneud ar sail cenedligrwydd neu nepotiaeth yn aml. 

Mae ar dafod leferydd yn ddull cyffredin arall o recriwtio, yr un mor boblogaidd mewn cwmnïau mawr a bach. Dulliau eraill a ddefnyddiwyd oedd y Ganolfan Byd Gwaith a hysbysebion papurau newyddion.

Effaith yr arferion recriwtio presennol

Rydym yn pryderu y gallai'r arferion recriwtio presennol fod yn wahaniaethol oherwydd:

· eu bod yn anuniongyrchol yn rhwystro gweithwyr o Brydain rhag cael swyddi yn y diwydiant - megis pa mor gyffredin mae'r arfer 'dros dro i barhaol'

· diffyg tryloywder - yn enwedig y broses a'r meini prawf o ran trosglwyddo o waith asiantaeth i gyflogaeth barhaol

· eu bod yn dibynnu ar dafod leferydd, ac o ganlyniad gallai rhai cenhedloedd, a dangynrychiolir mewn gweithluoedd ar hyn o bryd, beidio â chael eu hystyried 

· y dylanwadir arnynt gan farn ystrydebol am ddibynadwyedd rhai cenhedloedd.

Y problemau y mae gweithwyr asiantaeth yn eu hwynebu

Dengys y dystiolaeth a dderbyniodd ein hymchwiliad bod heriau sylweddol yn wynebu'r diwydiant os ydyw am gynnal safonau moesegol a hyrwyddo cydraddoldeb a chydlyniant yn effeithiol.  

Clywyd gan gwmnïau prosesu sy'n ceisio gweithredu'n gyfreithlon ac yn foesegol, gan drin gweithwyr o'r holl genhedloedd fel rhan gynhenid a gwerthfawr o'u gweithlu. Ond canfuwyd tystiolaeth gennym hefyd bod gweithwyr asiantaeth yn cael eu trin yn wael yn gyffredinol gan yr asiantaethau ac yn y gweithle, yn enwedig gweithwyr mudol a beichiog.

Canfuwyd tystiolaeth o arferion:

· sy'n mynd yn groes i wahanol ofynion cyfreithiol sy'n llywodraethu asiantaethau, hawliau cyflogaeth, iechyd a diogelwch, a chydraddoldeb

· sy'n groes i leiafswm safonau masnachu moesegol a hawliau dynol sylfaenol

· sy'n trin gweithwyr asiantaeth a mudol mewn ffyrdd sydd, er nad ydynt yn anghyfreithlon o reidrwydd, sy'n amarch i urddas ac mewn rhai achosion yn camfanteisio arnynt. 

Nodwyd yr arferion hyn gan weithwyr o bob cwr o Gymru a Lloegr sy'n gweithio mewn cwmnïau prosesu cig a dofednod a mwy neu lai'r un mor aml. Mae hyn nid yn unig yn effeithio ar unigolion, ond mae hefyd yn effeithio'n andwyol ar gydberthnasau rhwng gwahanol genhedloedd ac yn tanseilio cystadleuaeth deg rhwng cwmnïau. 

Er y pryder a godir gan ein canfyddiadau, nid oes tystiolaeth gan y Comisiwn sy'n awgrymu bod arferion cadwyn gyflenwi yn y sector prosesu cig yn waeth i weithwyr nag unrhyw sector arall sy'n gwneud defnydd sylweddol o lafur mudol asiantaethau â chyflog isel. Cytunodd dwy o bob tair asiantaeth fod yr Awdurdod Trwyddedu Gangfeistri wedi gwella safonau yn y sector hwn, gan nad yw sectorau nas rheoleiddir wedi cael yr un ymyrraeth. 

Profiad gweithwyr asiantaeth mewn cwmnïau prosesu cig

Trin gweithwyr a gyflogir yn uniongyrchol a gweithwyr asiantaeth yn wahanol

Canfuwyd bod amodau gwaith a thriniaeth gweithwyr yn y diwydiant hwn yn gallu amrywio'n fawr, rhwng cwmnïau, a hefyd rhwng safleoedd yn yr un cwmni.

Dywedodd mwy nag wyth allan o ddeg o'r 260 o weithwyr a roddodd dystiolaeth i ni fod gweithwyr asiantaeth yn cael eu trin yn waeth na gweithwyr a gyflogir yn uniongyrchol. Roedd y driniaeth waethaf yn cwmpasu pob agwedd ar eu gwaith - o dâl is, i gael eu gosod yn y swyddi lleiaf dymunol, a chael eu trin fel 'dinasyddion ail-ddosbarth' yn y gweithle. Ni feddyliodd neb fod y gweithwyr asiantaeth yn cael eu trin yn well na staff parhaol. 

Seibiannau toiled

Rhwystrwyd rhai gweithwyr rhag mynd i'r toiled gan eu rheolwr llinell. Roedd hyn yn cynnwys merched beichiog, merched â misglwyf trwm, a phobl â phroblemau â'u pledren. Disgrifiodd y rhai a holwyd effaith barhaus cywilydd gweithwyr yn gwneud dŵr ac yn gwaedu arnynt eu hunain wrth weithio wrth y llinell gynhyrchu.

Gallai natur ddiraddiol y driniaeth lle gwrthodir caniatâd i weithwyr fynd i'r toiled yn y fath amgylchiadau fod yn ymyrryd â'u hawliau o dan Erthyglau 3 ac 8 o'r Confensiwn Ewropeaidd ar Hawliau Dynol.

Cam-drin corfforol

Dywedodd tua un rhan o bump o'r rhai a holwyd wrthym am gael eu gwthio, eu cicio neu bethau'n cael eu taflu atynt gan reolwyr llinell.

"Byddai'r rheolwyr... yn tynnu ein dillad... ac yn gweiddi arnom. Gwnaethon nhw hyd yn oed [daflu] hambyrgers. Roedden nhw mor grac achos roedden ni'n newydd a ddim yn gallu gwneud y gwaith mor gyflym ag yr oedden ni i fod i ...mae'r hambyrgers wedi rhewi yna fel cerrig."

(Gweithiwr o Wlad Pwyl mewn ffatri prosesu cig, Dwyrain Lloegr)

Cam-drin geiriol

Dywedodd dros draean o weithwyr eu bod wedi cael profiad o gam-drin geiriol, neu wedi bod yn dyst iddo. Daeth yr adroddiadau hyn gan weithwyr ledled Cymru a Lloegr mewn amrywiaeth o gwmnïau prosesu, felly nid yw'n broblem unigryw. Teimlwyd bod y gweiddi yn gyfystyr â bwlio, diraddio a cham-drin yn fwriadol. Canfyddiad rhai o'r merched a holwyd oedd y câi merched eu difrïo fwy gan reolwyr llinell, ac roedd enghreifftiau o aflonyddu rhywiol.

Dywedodd nifer o weithwyr wrthym am fwy o bryder, o deimlo cywilydd a methu cysgu, oherwydd difrïo geiriol rheolaidd. 

"Wna i byth ei anghofio...nid caethwas ydw i. Ond dwi'n methu siarad Saesneg. Roedd e'n siarad â fi fel y byddai'n siarad ag anifail neu rywbeth fel yna. Mae'n ofnadwy ...weithiau fydda i ddim hyd yn oed yn cysgu gyda'r nos. Achos y diwrnod nesaf mae'n rhaid i mi fynd yno i'r lle erchyll eto."

(Gweithiwr o Frasil mewn ffatri prosesu dofednod, Dwyrain Lloegr)

Trin gweithwyr beichiog yn wael

Soniodd chwarter y gweithwyr am drin gweithwyr beichiog yn wael. Roedd merched yn beio camesgoriadau mynych i ddiffyg addasiadau i'r gwaith. Cafwyd adroddiadau hefyd am weithwyr beichiog yn gorfod parhau i wneud gwaith oedd yn risg i'w hiechyd a'u diogelwch, gan gynnwys codi pethau trwm a chyfnodau estynedig yn sefyll, oherwydd y peryglon o golli eu swydd.

Nid oedd y rhai a holwyd yn ymwybodol bod hawliau gan weithwyr asiantaeth beichiog i beidio cael eu gwahaniaethu ar sail eu beichiogrwydd.

Ni roddwyd rhagor o waith i rai staff asiantaeth ar ôl i reolwyr sylweddoli eu bod yn feichiog. Mae hwn yn fater sydd angen rhagor o sylw. Cyfaddefodd asiantaethau eu bod yn teimlo dan bwysau i beidio â chyflenwi gweithwyr asiantaeth beichiog.

"Wel maent yn cael gwared ohonynt [gweithwyr asiantaeth beichiog] pan maen nhw'n sylweddoli... Nid oes dim y gallwn ei wneud amdano... Ar ddiwedd y dydd, heb fod yn amharchus, os maen nhw'n ffonio am 20 o bobl maen nhw'n chwilio am 20 o freichiau a choesau i wneud y swydd. Nid ydynt eisiau 19 ac un beichiog sy'n methu gwneud hwn ac yn methu gwneud y llall."

(Rheolwr asiantaeth waith)

Problemau iechyd a diogelwch

Codwyd pryderon ynghylch iechyd a diogelwch mewn dros hanner y cyfweliadau. Tynnodd un mewn chwech o'r rhai a holwyd sylw at iechyd a diogelwch fel maes lle mae gweithwyr asiantaeth yn cael triniaeth waeth. Y prif faterion oedd:

· ansawdd gwael yr offer diogelu personol a hwnnw ddim yn ffitio - megis menig sy'n rhwygo'n hawdd

· diffyg offer diogelu personol priodol - megis dillad cynnes ar gyfer gweithwyr mewn ardaloedd oer, neu fenig diogelwch ar gyfer pobl sy'n gweithio gyda chyllyll a chynnyrch wedi rhewi

· rhannu offer diogelu personol - gorfod rhannu oferôls ac esgidiau gwlyb, chwyslyd neu fudr sydd heb eu glanhau na'u sychu rhwng sifftiau. 

Soniodd gweithwyr am boen yn y coesau a'r breichiau a blinder eithafol, yn rhannol oherwydd diffyg cylchdroi swyddi, a olygai fod yn rhaid iddynt wneud tasgau ailadroddus ar linellau cynhyrchu cyflym am gyfnodau estynedig. 

"Gweithio ar linell, mae'n waith caled iawn, ac mae'r blychau tua 16kg, yr un, felly maen nhw'n go drwm ac mae fy nwylo wedi chwyddo ar ddiwedd y dydd... ac yn boenus... Weithiau rwy'n methu agor y drws, neu hyd yn oed gadw gwydr yn fy llaw. Rwy'n methu teimlo unrhyw beth.

(Gweithwraig o Wlad Pwyl mewn ffatri prosesu cig, Dwyrain Lloegr)

Ni ddarparwyd hyfforddiant iechyd a diogelwch i lawer o weithwyr mudol neu roeddent wedi methu â'i ddeall yn iawn. 

Dim ond tua thri o bob pump (59 y cant) o gwmnïau a ddywedodd fod eu busnes yn darparu asesiad risgiau iechyd a diogelwch o'r swyddi perthnasol i'r asiantaeth cyn defnyddio staff. Mae hwn yn ofyniad statudol er mwyn sicrhau y caiff gweithwyr asiantaeth eu gosod mewn amgylchedd diogel.

Mynd yn groes i amser gweithio

Dywedodd rhai gweithwyr wrthym eu bod yn gweithio bob diwrnod o'r wythnos heb ddyddiau rhydd. Dywedwyd wrthym: 

· mai uchafswm yr oriau a weithiwyd yr wythnos, yn rheolaidd, oedd 90 awr

· am weithwyr eraill yn gwneud dros 60 awr yn rheolaidd

· am sifftiau unigol yn para rhwng 16 a 18 awr, a disgwyl i weithwyr ddechrau gweithio eto ar ôl ychydig oriau o orffwys. 

Hyd yn oed os yw gweithwyr wedi llofnodi i eithrio o uchafswm yr wythnos waith o 48 awr - ac y mae'r mwyafrif o weithwyr asiantaeth yn gwneud hyn - mae hawl ganddynt i gael o leiaf un diwrnod yn rhydd yr wythnos a seibiant o leiaf 11 awr rhwng un diwrnod gwaith a'r nesaf.

Problemau eraill yn ymwneud â llafur asiantaethau

Cafwyd llawer o gwynion am agweddau eraill ar waith asiantaeth. Er nad ydynt yn anghyfreithlon, maent yn achosi tensiwn a drwgdeimlad rhwng gweithwyr, oherwydd nid ydynt yn gymwys i weithwyr parhaol sy'n gwneud yr un swydd.

Gweithwyr asiantaeth a anfonir adref o'r gwaith

Dywedir wrth lawer o weithwyr asiantaeth nad oes eu hangen, naill ai yn union ar ôl cyrraedd y ffatri, neu ar ôl gweithio rhan o sifft, oherwydd eu bod wedi archebu gormod o staff asiantaeth. Yn aml cânt eu hanfon adref heb dâl er eu bod wedi treulio amser yn teithio i'r gwaith. Nododd y rheini mewn ffatrïoedd gwledig eu bod wedi gorfod disgwyl heb dâl am 10 neu 12 awr cyn y gallai cerbyd yr asiantaeth eu cludo adref. 

Gwahaniaethau mewn cyfraddau cyflog

Dywedodd tua chwarter y cwmnïau prosesu fod eu cyfraddau cyflog yn uwch i weithwyr a gyflogir yn uniongyrchol nag i weithwyr asiantaeth. A llai na chwarter sy'n cynnig yr un cyfraddau uwch i weithwyr asiantaeth am wneud goramser, neu weithio ar benwythnosau a gwyliau banc.

Mynegodd gweithwyr asiantaeth eu rhwystredigaeth am weithio ochr yn ochr â chydweithwyr a gyflogir yn uniongyrchol sy'n cael eu talu, yn ystod cyfnodau brig, hyd at dair gwaith yn fwy am wneud yr un gwaith.

Llai o seibiannau a seibiannau byrrach

Dywedodd tua un o bob chwech o weithwyr asiantaeth eu bod yn cael llai o seibiannau na staff a gyflogir yn uniongyrchol. Roeddent hefyd yn cael seibiannau heb dâl, lle câi'r staff a gyflogir yn uniongyrchol seibiannau â thâl.

Profiadau gweithwyr asiantaeth gydag asiantaethau

Mynegodd y rhan fwyaf o weithwyr asiantaeth a holwyd rywfaint o anfodlonrwydd gyda'u hasiantaethau, er bod rhai asiantaethau arfer da yn cymryd camau sylweddol i helpu gweithwyr mudol yn enwedig. 

Mae'r problemau y mae gweithwyr asiantaeth yn eu cael gydag asiantaethau, a nodir yn ein hymchwiliad, yn adeiladu ar y rhai a ddogfennwyd mewn sawl adroddiad blaenorol ar weithwyr asiantaeth a rhai agored i niwed yn gyffredinol(7). Fodd bynnag, nid oeddem wedi rhagweld lefel yr orfodaeth a'r ofn a welsom. 

Talu asiantaethau i ddod o hyd i waith

Roedd tua un o bob saith o'r rhai a holwyd wedi talu eu hasiantaethau i ddod o hyd i waith iddynt, neu yn adnabod rhywun a wnaeth hyn. 

Mae'n anghyfreithlon i asiantaethau yn y DU godi tâl cyn dod o hyd i waith i unigolyn, ond nid oedd yn ymddangos bod unrhyw un a soniodd am dalu er mwyn dod o hyd i waith yn ymwybodol o hyn. Roedd yn fwy tebygol o ddigwydd i bobl â sgiliau Saesneg cyfyng y byddai eraill yn manteisio arnynt fel hyn.

Gorfodi ac ymddygiad bygythiol

Gorfodwyd rhai gweithwyr mudol i weithio - pan oeddent wedi blino ar ôl sifft hir, yn sâl neu'n feichiog -  oherwydd bygythiad colli eu swydd ac unrhyw waith pellach gan yr asiantaeth.

Cafwyd adroddiadau hefyd:

· am asiantaeth yn mynd i mewn i dai gweithwyr a deffro pobl yn cysgu er mwyn eu gorfodi i weithio ar eu diwrnod rhydd

· am reolwyr asiantaethau yn sefyll wrth allanfa'r ffatri ac yn troi gweithwyr asiantaeth yn ôl a'u gorfodi i weithio goramser pan fyddent yn ceisio gadael y ffatri ar ôl i'w sifft ddod i ben.

"Mae'r rheolwyr asiantaeth o Wlad Pwyl yn ein trin yn wael iawn... Cododd sefyllfa pan ofynnwyd i un fenyw... weithio goramser ac roedd hi wedi blino ar ôl wyth awr yn sefyll mewn un lle a dywedodd y rheolwr o Wlad Pwyl, 'Rhaid i ni ddiswyddo, rwy'n credu 20 o bobl er mwyn gwneud i'r gweddill sylweddoli bod rhaid iddynt wneud hyn'."

(Gweithiwr o Wlad Pwyl mewn ffatri prosesu cig, Swydd Efrog a Humber)

Mae gorfodi gweithiwr i weithio yn erbyn ei ewyllys yn mynd yn hollol groes i safonau trwyddedu Awdurdod Trwyddedu Gangfeistri.  

Problemau â thâl gwyliau a chymryd gwyliau

Dywedodd chwarter y gweithwyr a holwyd gennym eu bod wedi cael problemau cymryd eu gwyliau blynyddol a chael tâl amdanynt. Hon oedd un o'r problemau mwyaf cyffredin a gâi pobl gyda'u hasiantaethau.

"Mae'n dweud iawn [yr asiantaeth], gallwch fynd ar wyliau. Pan ewch yn ôl dydyn nhw byth yn eich talu. Os byddwch yn dadlau ... y diwrnod nesaf chewch chi ddim o'r swydd." 

(Un o Wlad Pwyl a holwyd sy'n gweithio mewn ffatri prosesu cig a dofednod, Dwyrain Canolbarth Lloegr)

Roedd rhai gweithwyr asiantaeth yn meddwl mai dim ond gweithwyr a gyflogir yn uniongyrchol a gâi wyliau blynyddol â thâl. Cysylltai nifer o'r gweithwyr y problemau maent yn eu cael yn cymryd eu gwyliau blynyddol a chael tâl gwyliau â diffyg gwybodaeth oddi wrth yr asiantaeth am hawliau a sut i gael gwyliau.

Isafswm yr hawl cyfreithiol i wyliau yw 5.6 wythnos, a gyfrifir o nifer yr oriau a weithir.

Problemau cael tâl llawn gan asiantaethau

Cwynodd rhai gweithwyr asiantaeth am beidio â chael eu cyflog yn llawn. Ni chawsant y taliad cywir am y nifer o oriau a weithiwyd, neu ni chawsant yr ychwanegiadau roedd hawl ganddynt i'w cael. Mae hawl gan holl weithwyr, gan gynnwys gweithwyr asiantaeth, gael o leiaf yr isafswm cyflog cenedlaethol ac mae atal hwn yn groes i safonau trwyddedu'r Awdurdod Trwyddedu Gangfeistri.

Cwynodd rhai gweithwyr a geisiodd gysylltu â'u hasiantaethau oherwydd ni chawsant eu talu am gael eu hanwybyddu, am neb yn dychwelyd eu galwadau, neu am gael eu trosglwyddo o un person i'r llall. Teimlai nifer fach, oherwydd nad oeddent yn cael digon o dâl bob amser, bod hon yn ddyfais fwriadol gan yr asiantaeth.

Didyniadau am dai

Mae llawer llai o dai yn cael eu darparu'n uniongyrchol i staff asiantaethau ers 2007 pan gyflwynwyd uchafswm y gellir ei ddidynnu. Mae un o bob pum asiantaeth yn helpu gweithwyr mudol i ddod o hyd i lety addas. Fodd bynnag, clywsom am honiadau fod tai yn cael eu cyflenwi ar daliadau uwch na'r gyfradd gyfreithiol gan drydydd partïon â chysylltiad â'r asiantaethau. Dywedodd dau weithiwr wrthym fod asiantaethau y buont yn gweithio iddynt wedi eu gorfodi i fyw mewn llety a ddarparwyd gan yr asiantaeth. Mae hyn yn mynd yn groes i safonau trwyddedu'r Awdurdod Trwyddedu Gangfeistri. 

"Cyn i mi ddod i'r wlad hon, pan ddaeth yr [asiantaeth] â ni i'r wlad hon o Wlad Pwyl, yn y contract mae pwynt lle mae'n rhaid [i ni] ... fyw yn llety'r asiantaeth ... Mae'r tai hyn o safon isel iawn." 

(Gweithiwr o Wlad Pwyl mewn ffatri prosesu cig, Cymru)

Didyniadau am gludiant

Dywedodd nifer o weithwyr wrthym fod eu hasiantaeth yn codi tâl afresymol arnynt am gludiant. 

"Didynnwyd arian oddi wrthym am gludiant, £7 y dydd..... felly roedd dyddiau lle roeddem yn gweithio a gallem ennill dim ond [digon] am lety a chludiant."

(Gweithiwr o Wlad Pwyl mewn ffatri prosesu cig, Dwyrain Lloegr) 

Soniodd asiantaethau arfer da am gystadleuwyr a oedd yn cymorthdalu eu cyfraddau codi tâl drwy ddidynnu costau cludiant uchel o gyflog y gweithwyr.

Didyniadau drwy gwmnïau 'ambarél' cyflogres

Mae'n ofynnol i lawer o weithwyr asiantaeth weithio drwy gwmni cyflogres sy'n talu'r cyflogau ar ran yr asiantaeth. Weithiau mae'r gweithwyr yn ennill ychydig o bunnoedd yn ychwanegol yn eu poced bob wythnos oherwydd cynllun lwfans treth sy'n eu cymryd o dan y lefel lle mae angen iddynt dalu Yswiriant Cenedlaethol.

Fodd bynnag, mae hyn yn golygu y byddant ar eu colled yn ddiweddarach o ran hawlio unrhyw fudd-daliadau sy'n gysylltiedig ag Yswiriant Cenedlaethol ac, fel y dengys y slip cyflog isod, gallant golli hyd at 10 y cant o'u cyflog wythnosol mewn tâl gweinyddol a ddidynnir gan y cwmni cyflogres. 

Enghraifft o slip cyflog a gyhoeddir gan gwmni cyflogres

Problemau ychwanegol i weithwyr mudol

Roedd tua 70 y cant o weithwyr a gyflenwyd gan asiantaethau gwaith i gwmnïau prosesu cig a dofednod yn weithwyr mudol(8). Roedd y mwyafrif o weithwyr a holwyd gennym yn byw gydag un aelod neu fwy o'u teulu. 

Canfuwyd bod y problemau a'r perygl y mae gweithwyr mudol yn eu hwynebu fel gweithwyr asiantaeth yn uwch o lawer oherwydd eu statws mudol. 

Diffyg deall dogfennau cyflogaeth 

Nid yw llawer o'r asiantaethau'n sicrhau bod gweithwyr nad Saesneg yw eu hiaith gyntaf yn deall y dogfennau maent yn eu rhoi iddynt. A dim ond un mewn wyth sy'n cyfieithu dogfennau cyflogaeth allweddol. Canfuwyd bod gweithwyr nad oedd copi o'r dogfennau cyflogaeth ganddynt, neu nad oeddent yn eu deall, yn ddryslyd am eu hawliau a hefyd pa hawliau, megis didyniadau o gyflog, roeddent wedi eu llofnodi a'u trosglwyddo i'r asiantaeth. 

Er nad oedd dros draean o'r gweithwyr mudol a holwyd gennym yn deall cynnwys y dogfennau a roddodd yr asiantaeth iddynt, roeddent yn teimlo dan bwysau i'w llofnodi a chytuno iddynt. Roedd rhai wedi gofyn i deulu, ffrindiau neu asiantaethau cyngor lleol i'w cyfieithu wedyn, ond nid oedd neb wedi gwrthod eu llofnodi ymlaen llaw. 

Ni chafodd rhai erioed gopi o'r dogfennau, sy'n groes i safonau trwyddedu'r Awdurdod Trwyddedu Gangfeistri, gan eu gadael yn ansicr beth roeddent wedi ei lofnodi i'w wneud a heb ffordd o gael gafael ar y wybodaeth.

Triniaeth wahanol yn seiliedig ar genedligrwydd

Dywedodd saith o bob deg o'r rhai a holwyd eu bod yn credu eu bod yn cael eu trin yn wahanol mewn ffatrïoedd neu gan asiantaethau oherwydd eu hil neu eu cenedligrwydd. Dywedodd nifer o weithwyr fod rheolwyr llinell yn ffafrio gweithwyr o'u cenedligrwydd eu hunain o ran dyrannu gwaith, cylchdroi gwaith, cael gafael ar offer diogelu personol a recriwtio i swyddi parhaol. Niweidiai'r ffafriaeth ganfyddedig hon gydberthnasau rhwng gwahanol genhedloedd.

Y gŵyn fwyaf cyffredin oedd dyrannu gwaith yn annheg. Dywedodd y rhai a holwyd wrthym fod rhai cenhedloedd yn cael gwaith a oedd yn galetach, yn drymach neu'n fwy annymunol yn gyson. 

Nododd traean o'r rhai a holwyd achosion o gam-drin geiriol yn y gweithle, yn aml yn digwydd bob dydd. Disgrifiodd gweithwyr mudol eu profiadau o gam-drin geiriol yn aml fel peidio â chael eu trin fel person o gig a gwaed, ond yn hytrach fel 'anifail' neu 'wrthrych'. Dywedodd rhai o'r bobl a holwyd fod rheolwyr ffatri ac asiantaethau yn gwybod y byddai gweithwyr mudol yn dygymod â thriniaeth wael gan fod eu hopsiynau'n brin. 

Disgrifiodd un sefydliad yn y sector gwirfoddol 'ddiwylliant treiddiol o gam-drin hiliol' mewn rhai cwmnïau prosesu. A chredai nifer o'r rhai a holwyd fod y cam-drin geiriol yn hiliol.

"Mae'r rheolwr yma'n dod ac yn [gweiddi] 'you f***ing shit, you f***ing shit Polish’. Maen nhw'n defnyddio [iaith] gwrs fel hyn. Rydym yn torri darnau bach oddi ar y cig, ac os oes tipyn bach o fraster ar hwn, mae'r rheolwyr yn dod ac yn rhegi ar bobl."

(Gweithwraig o Wlad Pwyl mewn ffatri prosesu cig, Gogledd-Orllewin Lloegr)

Gwahanu drwy genedligrwydd

Un o'r heriau i gwmnïau prosesu yw rheoli gweithlu amrywiol iawn lle mae sgiliau Saesneg llawer o'r gweithwyr mudol yn brin. Ymddengys mai dull allweddol yw gwahanu'r sifftiau neu linellau cynhyrchu drwy genedligrwydd.

Dywedodd y rhai a holwyd fod:

· yn well gan reolwyr genhedloedd penodol ar gyfer sifftiau arbennig gan eu bod yn ystyried y gweithwyr hyn yn 'fwy dibynadwy' neu'n 'weithgar'

· rhai cwmnïau'n ceisio rheoli heriau cyfathrebu neu osgoi tensiwn drwy wahanu sifftiau er mwyn sicrhau bod yr holl weithwyr yn siarad yr un iaith

· rhai goruchwylwyr yn gwrthod gadael i rai cenhedloedd weithio iddynt ar sail hil neu liw. 

"Roedd rheolwr [o Loegr], a doedd o ddim yn hoffi pobl dduon ac os oedd yno rai pobl dduon [a anfonwyd gan yr asiantaeth], roeddent yn gallu aros un diwrnod, dau ddiwrnod ac roedd pawb yn gwybod ar ôl dau ddiwrnod, fyddech chi ddim yn gweld dyn du eto... [byddai] e'n mynd at y dyn du ac yn gofyn iddo am ei enw. A phan fyddai e'n cael ei enw'n ysgrifenedig... byddai'r dyn yn diflannu."

(Gweithwraig o Wlad Pwyl yn gweithio mewn ffatri prosesu dofednod, Dwyrain Lloegr)

Gall gwahanu ar sail cenedligrwydd fod yn achos o wahaniaethu anghyfreithlon, ac mae hefyd yn niweidiol i integreiddio a rhyngweithio rhwng gwahanol genhedloedd yn y gweithle a thu allan iddo. 

Diffyg cymorth o ran sgiliau iaith

Dywedodd y rhan fwyaf o weithwyr nad oedd eu cwmni wedi cynnig cymorth iddynt ddysgu Saesneg (neu Gymraeg, i weithwyr yng Nghymru). Cynigiodd llai na thraean o'r asiantaethau gyngor ar gael gwersi Saesneg. Daeth llawer o weithwyr mudol o hyd i wersi Saesneg eu hunain ac roeddent yn gweld hyn yn allweddol er mwyn dod o hyd i waith gwell a gallu rhyngweithio'n fwy effeithiol â chydweithwyr o Brydain. Cysylltwyd diffyg Saesneg rhugl yn gyson â thriniaeth wael, a methu cael mynediad at wybodaeth a gweithdrefnau cwyno.

Bod yn Agored i gamfanteisio troseddol

Yn ei begwn eithaf, gall diffyg gwybodaeth am hawliau a rhwystrau i gwyno arwain at gamfanteisio troseddol ar weithwyr mudol. Mewn un achos cododd gang troseddol dâl o £250 ar weithwyr asiantaeth mudol am eu lleoli mewn cwmni dofednod lleol. Yna gwnaed gofynion am fwy a mwy o arian i'r gweithwyr asiantaeth a chawsant eu curo'n ddifrifol os nad oeddent yn gallu cadw i fyny â'r taliadau cynyddol. Effeithiwyd ar gannoedd o weithwyr a wnaeth ddioddef yn dawel. 

Dywedodd arolygydd yr heddlu a lywiodd yr ymchwiliad eu bod wedi dod ar draws achosion tebyg o gamfanteisio ar weithwyr asiantaeth mudol mewn 12 o heddluoedd eraill ar draws Cymru a Lloegr.

Beth sy'n peri i weithwyr asiantaeth fod yn agored i driniaeth wael?

Canfuwyd bod nifer o ffactorau'n rhyngweithio gyda'i gilydd i gynyddu perygl o gael eu cam-drin gan gynnwys; bod yn weithiwr asiantaeth, sgiliau Saesneg prin, beichiogrwydd, diffyg statws cyflogaeth a statws treth annheg. 

Gweithwyr yn methu gwneud cwynion

Mae ofn ar weithwyr gwyno, hyd yn oed yn yr achosion prin hynny lle maent yn gallu cael gafael ar weithdrefnau cwyno ac maent yn deall eu hawliau.

Dywedodd traean o weithwyr bod ofn arnynt gwyno am driniaeth wael yn y gweithle neu gan eu hasiantaeth. Gweithwyr asiantaeth oeddent yn bennaf, yn ofnus y byddent yn colli eu swydd bresennol, neu na fyddent yn cael gwaith yn y dyfodol fel 'cosb' am gwyno. Dywedodd rhai gweithwyr wrthym am achosion lle y digwyddodd hyn. Roeddent hefyd yn meddwl pe byddent yn cwyno efallai y byddent yn colli'r cyfle o gyrraedd eu nod o drosglwyddo i gyflogaeth uniongyrchol. 

"Os oes rhywun sy'n cael ei gyflogi gan asiantaeth [yn dweud] ... dydy o ddim yn hoffi rhywbeth am ei swydd, maen nhw'n dweud, 'Iawn, gallwch chi fynd adref, mae gennyn ni 100 o bobl eraill yn eich lle.' ...Mae'n well peidio â dweud dim a gweithio, achos [ar ôl cwyno] chaf i ddim swydd. Dydyn nhw [yr asiantaeth] ddim yn galw." 

(Merch o Wlad Pwyl a holwyd mewn ffatri prosesu dofednod, Dwyrain Lloegr) 

Dim ond tua hanner y gweithwyr a holwyd gennym a ddywedodd eu bod yn gwybod at bwy i fynd os oedd problem ganddynt yn y gweithle. 

Mae'r rhan fwyaf o weithwyr asiantaeth yn goddef triniaeth anghyfreithlon neu anurddasol ar y sail eu bod yn teimlo nad oes ganddynt y pŵer i gyflawni'r hyn maent ei eisiau, ac nid ydynt yn credu y caiff y broblem ei datrys heb iddynt gael eu cosbi. Yn y lleiafrif o achosion lle y cwynodd gweithwyr nid oeddent yn fodlon ar yr ymateb, gan ei fod yn ymddangos nad oedd dim wedi gwella.

Roedd gweithwyr yn llawer mwy tebygol o godi pryderon mewn cwmnïau lle'r oedd yr amgylchedd yn caniatáu hyn, ond roedd y math hwn o amgylchedd yn brin, a hynny er i'r cwmnïau sy'n gweithredu yn y dull hwn ddweud wrthym fod gwrando ar bryderon y gweithwyr yn eu helpu i weithredu'n fwy effeithlon ac i ddatrys problemau cyn eu bod yn amharu ar brosesau cynhyrchu. 

Mae'r berthynas tair ffordd rhwng y gweithiwr asiantaeth, yr asiantaeth a'r cwmnïau prosesu yn ei gwneud yn anodd i gwynion ddod i'r amlwg, a lle bo cwynion heb eu datrys, maent yn peri anawsterau ychwanegol i weithwyr asiantaeth sy'n ceisio gorfodi eu hawliau.

Diffyg ymwybyddiaeth ymhlith cwmnïau o unrhyw broblemau

Mae cyfrifoldeb cyfreithiol ar gyflogwyr i sicrhau nad yw gwahaniaethu nac aflonyddu, ar sail cenedligrwydd neu hil, yn digwydd. Ond mae'n ymddangos nad yw cwmnïau prosesu yn cymryd camau i atal neu gywiro hyn oherwydd nid ydynt yn cydnabod bod y problemau'n bodoli. Dywedodd bron pob cwmni nad oeddent yn ymwybodol o'r prif bryderon a godwyd yn gyson gan weithwyr asiantaeth ac nad oeddent hyd yn oed yn amau eu bod yn digwydd yn eu ffatrïoedd - aflonyddu, gwahaniaethu, trin gweithwyr beichiog yn wael, tensiwn rhwng gwahanol genhedloedd, ymosodiadau corfforol, a gweithwyr yn cael eu herlid am gwyno.

Nid oedd y rhan fwyaf o gwmnïau wedi cael cwynion ffurfiol gan weithwyr yn y 12 mis diwethaf ynghylch y materion hyn. Ar y cyfan roeddent yn credu nad oedd cwynion oherwydd nad oedd problemau'n bodoli neu, mewn lleiafrif o achosion, er efallai bod problemau, nad oedd gweithwyr yn credu eu bod yn ddigon difrifol i gwyno amdanynt. Ond dywedodd gweithwyr wrthym fod eu profiadau o wahaniaethu, aflonyddu a thensiynau wedi effeithio'n fawr arnynt, a bod hyn wedi bod yn niweidiol i integreiddio a chydlyniant yn y gweithle.

Mae cryfder ein tystiolaeth yn dangos nad oes lle i hunanfoddhad mewn unrhyw weithle sy'n cynnwys cyfradd uchel o weithwyr mudol cyflog isel. 

Problem arall yw bod cwmnïau prosesu ac asiantaethau yn ansicr pwy sy'n gyfrifol am drafod cwynion oddi wrth weithwyr asiantaeth. Roeddent wedi eu rhannu fwy neu lai yn gyfartal p'un ai'r asiantaeth neu'r cwmni oedd â'r prif gyfrifoldeb am eu trafod. 

Diffyg hawliau cyflogaeth 

Mae llawer o weithwyr asiantaeth yn dioddef triniaeth wael yn y gobaith o gael eu cyflogi'n uniongyrchol o dan gontract cyflogi, a'r hawliau sy'n gysylltiedig ag ef.

Caiff dros hanner y gweithwyr a gyflenwir i gwmnïau prosesu eu cyflogi o dan gontract ar gyfer gwasanaethau. Nid contract cyflogi yw hwn ac mae'n golygu nad oes ganddynt yr hawliau sydd ond yn gysylltiedig â chyflogeion. Ymhlith y rhain mae'r canlynol:

· yr hawl i beidio â chael eich diswyddo'n annheg neu gael eich dewis i golli eich swydd yn annheg

· yr hawl i beidio â chael eich diswyddo neu eich rhoi o dan anfantais am ymarfer yr hawl i iechyd a diogelwch

· absenoldeb heb dâl am achosion teuluol brys, ac amser o'r gwaith â thâl neu heb dâl mewn sefyllfaoedd arbennig

· tâl statudol dileu swydd. 

Sefyllfa dreth annheg

Er nad oes contract cyflogaeth ganddynt, mae gweithwyr asiantaeth yn talu'r cynllun Talu Wrth Ennill a didynnir cyfraniadau Yswiriant Cenedlaethol Dosbarth 1 o'u cyflogau. Rydym yn pryderu bod y gweithwyr cyflog isel iawn hyn dan anfantais ddwbl, maent yn talu holl dreth cyflogai ac yn cael dim o'r buddiannau, ac felly yn wynebu mwy o anfanteision os collir unrhyw incwm. 

Cwmnïau sy'n defnyddio gweithwyr asiantaeth er mwyn osgoi rhwymedigaethau cyflogaeth 

Dywedodd tua chwarter y cwmnïau mai un o'r rhesymau pam eu bod yn defnyddio gweithwyr asiantaeth yw nad yw'r rhwymedigaethau sydd ynghlwm â chyflogaeth uniongyrchol yn gymwys. Mae cwmnïau sy'n defnyddio gweithwyr asiantaeth er mwyn osgoi cyflawni rhwymedigaethau cyflogaeth yn mynd yn groes i god y Fenter Masnachu Moesegol, sy'n nodi: ‘Obligations to employees under labour or social security laws and regulations arising from the regular employment relationship shall not be avoided through the use of labour-only contracting’.

Mae tua chwe allan o ddeg cwmni'n defnyddio staff asiantaethau drwy'r flwyddyn. Dywedodd nifer o weithwyr wrthym eu bod wedi gweithio'n barhaus am nifer o flynyddoedd fel staff asiantaeth dros dro yn yr un ffatri yn y gobaith o gael eu cyflogi'n uniongyrchol. 

Dywedodd cwmnïau prosesu mai'r prif resymau dros ddefnyddio gweithwyr asiantaeth oedd: 

· diwallu anghenion eu cwsmeriaid yn well

· rheoli amrywiadau o ran y galw. 

Nid arbedion o ran costau oedd y ffactor pwysicaf i'r mwyafrif - mewn gwirionedd dim ond traean o'r cwmnïau a nododd arbed costau fel ffactor pwysig wrth recriwtio a defnyddio staff a gyflenwir drwy asiantaethau. 

Dywedodd cwmnïau wrthym fod amrywiadau annisgwyl ar fyr rybudd yn yr archebion gan archfarchnadoedd yn effeithio ar eu gallu i gynnig cyflogaeth barhaol. 

"Mae eich asiantaeth yno, achos mae'r archfarchnadoedd mor, wyddoch chi, un wythnos maen nhw'n dweud eu bod eisiau X o gesys o fil, a'r wythnos nesaf llai,....Pe bai system archebu'r archfarchnadoedd ychydig yn well, gallwch ddweud 'Iawn, am y 10 wythnos nesaf rwy eisiau'r nifer yna o staff, a gallwn eu recriwtio."

(Rheolwr Adnoddau Dynol, cwmni prosesu dofednod)

Mae'n glir bod llafur asiantaethau yn chwarae rôl bwysig o ran rheoli amrywiadau o ran galw yn y tymor byr. Ond mae'r ffaith bod y rhan fwyaf o weithwyr asiantaeth yn gwneud yr un gwaith, yr un nifer o oriau â'r staff a gyflogir yn uniongyrchol, ac y cânt eu defnyddio drwy'r flwyddyn, yn awgrymu na chânt eu defnyddio ond i gyflenwi ar adegau pan fo mwy o angen am y cynnyrch. 

Dywedodd rheolwyr mewn cwmnïau arfer da nad oedd yn foesegol cadw aelod o staff yn gweithio ar sail asiantaeth pan nad oeddent yn cyflenwi amrywiadau o ran galw.

Diffyg ymwybyddiaeth o hawliau presennol

Mae diffyg sgiliau Saesneg yn aml yn golygu nad yw gweithwyr yn deall eu statws cyflogaeth na'r hawliau sydd ganddynt. Nid oedd unrhyw syniad gan yr un o'r gweithwyr asiantaeth mudol p'un a oeddent yn gweithio dan gontract ar gyfer gwasanaethau neu fel cyflogai i'w hasiantaeth. Nid oedd dros draean o'r gweithwyr mudol yn gallu deall y dogfennau a roddwyd iddynt am iddynt gael eu darparu yn Saesneg yn unig. Nid oedd eraill wedi cael unrhyw ddogfennau gan eu hasiantaeth. 

Diffyg sgiliau Saesneg

Golygai diffyg sgiliau Saesneg: 

· nad oedd gweithwyr yn deall cyfarwyddiadau a roddwyd gan reolwyr, gan gynnwys materion iechyd a diogelwch

· bod gweithwyr wedi'u cyfyngu o ran y dewis o asiantaeth sydd ar gael iddynt ac yn methu gwneud cynnydd yn y gwaith

· bod gweithwyr yn dioddef mwy o gam-drin geiriol yn y gweithle.

Diwylliant o gam-drin gweithwyr asiantaeth mewn rhai cwmnïau

Roedd cyfran sylweddol o'r arfer annerbyniol a gwahaniaethol yn y gweithle yn hanu o driniaeth gan reolwyr llinell, ond mae'n anodd credu nad oedd rheolwyr ar lefel uwch yn ymwybodol o ddigwyddiadau. Sut bynnag, o dan y Ddeddf Cysylltiadau Hiliol, mae gofyniad cyfreithiol ar gyflogwyr weithredu er mwyn darparu amgylchedd heb aflonyddu, waeth beth maent yn ei wybod am amgylchiadau penodol.

Gwelodd rhai gweithwyr fod rheolwyr llinell eu hunain dan bwysau a gwelwyd cam-drin geiriol fel rhan feunyddiol o reoli a chymell staff i gwrdd â thargedau cynhyrchu. 

Fodd bynnag, cytunai'r holl weithwyr fod staff asiantaethau'n llawer mwy tebygol o brofi'r math hwn o gam-drin. Mewn gwirionedd, soniodd y rhai a symudodd o waith asiantaeth i gyflogaeth uniongyrchol am lai o gam-drin yn cael ei anelu atynt.

Gwelai nifer o weithwyr mudol fod cysylltiad rhwng cam-drin geiriol â rhwystredigaeth rheolwr oherwydd nad oeddent yn gallu siarad Saesneg yn rhugl a deall cyfarwyddiadau yn syth. Yn hytrach na dod o hyd i ffyrdd o gyfathrebu â gweithwyr, byddai rheolwyr llinell yn mynd ati'n aml i weiddi a difrïo. 

Nid oedd profiad gan ddim un o'r gweithwyr a gyflwynodd dystiolaeth i'r ymchwiliad am reolwyr yn mynd i'r afael â gweithwyr yn cael eu cam-drin neu'n cael triniaeth wahaniaethol. Tynnodd rhai sylw at ddiffyg hyfforddiant rheolwyr llinell fel ffactor.

Yn y ffatrïoedd arfer da yr aethom i ymweld â hwy, cytunai rheolwyr fod gweiddi a rhegi ar weithwyr cynhyrchu, er mwyn gwneud iddynt weithio'n gynt neu'n galetach, yn annerbyniol a hefyd yn aneffeithiol wrth eu cymell. Roeddent yn dadlau dros reolwyr wedi'u hyfforddi'n dda yn arwain drwy esiampl mewn ffatrïoedd lle'r oedd ethos clir o ran parch, lle nad oedd gweiddi na cham-drin yn cael eu derbyn.

Effaith arferion gwael

Fel y mae'r Adran Busnes, Arloesedd a Sgiliau yn ein cynghori, gall methu â chyflawni rhwymedigaethau yn y gweithle:

· Gyfrannu at 'ras i'r gwaelod', os yw busnesau'n diystyru rheoliadau mewn sector sydd â sgiliau is, ac elw is

· Lleihau cymhellion busnesau i fuddsoddi mewn technoleg a hyfforddiant, a allai gael effeithiau andwyol ar gynhyrchiant ac ansawdd

· Cael effaith andwyol ar iechyd, diogelwch a lles ariannol gweithwyr

· Creu tensiynau cymunedol. 

Hylendid bwyd

Dangosodd tystiolaeth ein hymchwiliad ddiffyg hyfforddiant digonol ar gyfer rhai aelodau o staff asiantaethau ac arferion sy'n anwybyddu hylendid bwyd. 

Safbwynt gweithwyr oedd bod y pwysau parhaus i gyflymu cyflymder y llinell a chyfradd y gwaith yn cael effaith andwyol ar gydymffurfio â safonau hylendid. 

"Gorfodi pobl i frysio'n barhaus" "Er enghraifft [os rydym] yn ceisio golchi neu wisgo rhywbeth [dillad diogelu], am fod hwn yn broses hylan, [gweithio gyda bwyd], mae rheolwyr yn pwyso'n barhaus 'Symud, symud! Pam ydych chi'n mynd mor araf? Bydda i'n eich diswyddo."

(Gweithiwr o Wlad Pwyl mewn ffatri prosesu cig, Swydd Efrog a Humber)

Cadarnhaodd y Gwasanaeth Hylendid Cig fod hyfforddiant annigonol ac anwybyddu hylendid yn gallu achosi:

· halogi'r cynnyrch

· i'r ffatri - safonau glanhau a diheintio annigonol

· i'r gweithiwr - risgiau iechyd a diogelwch

· i'r defnyddiwr - yn dibynnu ar lefel yr halogi, o wenwyn bwyd i salwch difrifol a marwolaeth.

Pwysleisiodd y Gwasanaeth Hylendid Cig bwysigrwydd bod cwmnïau prosesu yn sicrhau bod yr holl staff yn deall yr hyfforddiant, gan gynnwys y rhai nad Saesneg yw eu hiaith gyntaf. 

Effaith arferion gwael ar gynhwysiant yn y gweithle

Nododd dros hanner y gweithwyr fod tensiynau rhwng gwahanol genhedloedd a bod integreiddio yn brin yn y gweithle. Roedd dangosyddion o ddiffyg cynhwysiant yn y gweithle yn cynnwys:

· cam-drin geiriol yn ymwneud â chenedligrwydd

· dadleuon, weithiau yn arwain at ymladd, rhwng gweithwyr o wahanol genhedloedd

· allgáu ac ynysu cenhedloedd penodol

· gwahanu (yn y sifftiau, a hunanwahanu yn ystod cyfnodau seibiant).

Fodd bynnag, roedd y mwyafrif o weithwyr mudol a holwyd gennym yn gadarnhaol am eu profiadau o fyw yng Nghymru a Lloegr a'u perthynas ag aelodau o'r gymuned leol, yn disgrifio cydberthnasau mwy cadarnhaol yn y gymuned nag yn y gweithle. 

"Pan symudon ni, y cymdogion, ...Saeson, wnaethon nhw hyd yn oed ein helpu [i ddatrys problemau] gyda'r trydan... mae fy mab yn chwarae gyda'r plant yn y stryd ac mae pawb yn cyd-dynnu'n iawn, does dim problem."

(Gweithwraig o Bortiwgal mewn ffatri prosesu dofednod, Dwyrain Lloegr)

Ffactorau sy'n effeithio'n andwyol ar gynhwysiant

Ymddengys y dylanwadir ar densiynau yn y gweithle gan nifer o ffactorau, gan gynnwys:

· Methu â mynd i'r afael ag aflonyddu a gwahaniaethu: Roedd gweithio mewn amgylchedd lle'r oedd aflonyddu a gwahaniaethu'n gyffredin, a heb eu herio, yn dyfnhau rhaniadau. 

· Diffyg sgiliau iaith:  Mae diffyg rhuglder yn y Saesneg yn achos rhai gweithwyr, ynghyd â diffyg mynediad at hyfforddiant Saesneg, yn cyfyngu ar integreiddio a chydlyniant yn y gweithle.

· Gwahaniaethau mewn cyflog: Mae rhai gweithwyr a gyflogir yn uniongyrchol yn anfodlon ar weithwyr asiantaeth oherwydd credant fod y tâl is a gânt yn lleihau cyflogau'n gyffredinol. Dywedodd gweithwyr asiantaeth wrthym hefyd am ymgodymu â'r agwedd anfodlon hon.

· Defnyddio gweithwyr asiantaeth i wneud goramser. Mae gweithwyr parhaol yn gweld defnyddio gweithwyr asiantaeth i wneud goramser a 'sifftiau premiwm' yn rhatach yn cyfyngu ar eu cyfleoedd hwynt hwy am oramser. Mae busnesau â 500 neu fwy o weithwyr dair gwaith yn fwy tebygol o ddefnyddio gweithwyr asiantaeth i wneud goramser, o gymharu â busnesau â llai na 500 o weithwyr. Mae gweithwyr asiantaeth hefyd yn fwy tebygol o wneud goramser mewn busnesau sy'n cyflenwi archfarchnadoedd.

"Mae llawer o ddrwgdeimlad nawr o du'r Saeson yn erbyn tramorwyr sy'n dod i mewn hefyd, achos y sefyllfa bresennol gyda'r wasgfa gredyd... a meddwl eu bod yn cymryd eu gwaith. Ond mae'r asiantaeth a rheolwyr y safle... dydyn nhw ddim yn gwneud dim byd... rwy'n credu y gallai fod yn fom amser yn barod i ffrwydro i fod yn onest."

(Gweithiwr o Brydain mewn ffatri prosesu cig, Gogledd-Ddwyrain Lloegr)

· Gwahanu yn ôl cenedligrwydd: Roedd adroddiadau am weithleoedd wedi'u gwahanu yn cynnwys tystiolaeth a gyflwynwyd gan Gymdeithas Gydfuddiannol Cymru-Gwlad Pwyl a nododd fod gweithwyr o Gymru ac o Wlad Pwyl fel arfer yn cael eu gwahanu ar linellau prosesu. Roedd yr arfer hwn, a'r diffyg rhyngweithio rhwng gwahanol genhedloedd o ganlyniad iddo, yn cynyddu'r canfyddiadau bod y cenedligrwydd arall yn cael ei drin yn fwy ffafriol.

Arfer da gan asiantaethau a chwmnïau prosesu

Arfer da wrth hyrwyddo cynhwysiant

Daethom ar draws enghreifftiau o gwmnïau a lwyddodd i hyrwyddo cydberthnasau cadarnhaol rhwng cenhedloedd yn y gweithle. Roedd ganddynt amrywiaeth o genhedloedd yn gweithio iddynt a oedd yn debyg o ran ystod i'r cwmnïau a oedd yn profi tensiynau, sy'n dangos yn glir nad yw gelyniaeth rhwng cenhedloedd yn y gweithle yn gynhenid ac y gellir ei osgoi drwy gymryd camau gweithredu wedi'u targedu. 

Roedd yr arfer da hwn yn cynnwys:

· Ethos y cwmni: Polisïau cwmni yn nodi ymrwymiad y cwmni i urddas yn y gweithle, wedi'u cysylltu â disgwyliadau clir o ran ymddygiad. Cafodd y rhain eu cyfleu i'r holl weithwyr yn ystod y cyfnod sefydlu, a'u gorfodi'n gyson, ac roeddent yn cael eu hystyried yn bwysig er mwyn hyrwyddo cynhwysiant yn y gweithle.

· Rôl y rheolwyr: Tynnodd y gweithwyr sylw at rôl rheolwyr llinell wrth hyrwyddo rhyngweithio a chydlyniant yn y gweithle. Soniodd y gweithwyr am bwysigrwydd creu timau cynhwysol lle'r oedd gweithwyr o'r holl genhedloedd yn teimlo'n rhan o'r sefydliad cyfan.

Hyrwyddo cydlyniant rhwng cenhedloedd yn y gweithle

Mae gwahanol ffyrdd gan gwmnïau o drin rhwystrau iaith yn y gweithle. Mae rhai yn cyflogi cyfieithwyr. Mae eraill yn darparu gwersi Saesneg. Mae hyn oll yn helpu meithrin sgiliau a hyder a meithrin cyfathrebu cadarnhaol.

Ymysg camau cadarnhaol eraill a gymerir gan gwmnïau mae:

· Hyrwyddo rhyngweithio rhwng gweithwyr o wahanol genhedloedd - hyd yn oed sefydlu timau chwaraeon yn y ffatri, lle'r oedd gweithwyr mudol a gweithwyr Prydeinig yn chwarae ochr yn ochr, megis yn Dalehead Foods.

· Ymdrin â digwyddiadau a achoswyd gan densiynau rhwng cenhedloedd yn gyflym.

· Darparu gwybodaeth i helpu gweithwyr mudol i integreiddio i'r gweithle a'r gymuned - megis cyfieithu gwybodaeth am ddigwyddiadau codi arian i elusennau mewn sawl iaith er mwyn eu hannog i gymryd rhan.

Tîm pêl-droed y ffatri yn Dalehead Foods

Mae rheoli gweithwyr asiantaeth yn iawn yn gwneud synnwyr da i fusnesau

Dywedodd asiantaethau a chwmnïau sy'n hyrwyddo arfer da wrthym am y buddiannai i'r busnes -  megis denu, cadw a gallu cyflenwi gweithwyr sydd â chymhelliad da, sy'n deyrngar ac sy'n fwy a mwy medrus. Maent yn dod yn gyflogwyr dewis cyntaf, sy'n gallu diogelu enw da cynnyrch eu brand eu hunain drwy ddileu camfanteisio.

Un cwmni a enwai gweithwyr asiantaeth yn aml fel cyflogwr dewis cyntaf oedd Bernard Matthews, a hynny oherwydd y parch at staff asiantaethau a gweithwyr a gyflogir yn uniongyrchol, a diffyg gwahaniaethau rhyngddynt, a'r camau a gymerir i hyrwyddo cydberthnasau da rhwng gwahanol genhedloedd. Mae rhai asiantaethau wedi meithrin enw da cadarnhaol am fod yn gefnogol i weithwyr mudol yn yr un modd, a chaiff argymhellion tafod lleferydd eu trosglwyddo i eraill.

Enghreifftiau o arfer da

Cymerodd asiantaethau a chwmnïau prosesu cig arfer da gamau gweithredu i fynd i'r afael â phroblemau cyffredin y mae gweithwyr asiantaeth a mudol yn eu hwynebu mewn sawl maes:

Cyflog ac amodau

· Drwy dalu gweithwyr asiantaeth a'r rhai a gyflogir yn uniongyrchol yr un fath am wneud gwaith tebyg.

· Drwy sicrhau bod gweithwyr yn cael eu talu am eu hamser teithio os cyrhaeddant y gwaith, ond nid oedd eu hangen.

· Edrychodd rhai cwmnïau prosesu yn fanwl ar asiantaethau cyn eu defnyddio, er mwyn sicrhau safonau uchel. 

Sicrhau y gall gweithwyr godi unrhyw broblemau

· Drwy ddarparu llinell gymorth gyfrinachol i weithwyr sydd â materion sy'n peri pryder.

· Cymryd camau i sicrhau bod gweithwyr yn deall eu dogfennau cyflogaeth a'u bod ar gael iddynt.

Ymgysylltu â gweithwyr o ran contractau cyflogaeth

· Mae rhai asiantaethau'n cynnig contractau cyflogaeth i'w gweithwyr. Mae'r rhain nid yn unig yn dod â manteision sylweddol o ran diogelwch a hawliau cyflogaeth yn y gweithle, ond buddiannau hefyd y tu allan i'r gweithle, sy'n galluogi gweithwyr i gael ystafelloedd gwell gan landlordiaid a chontractau ffôn symudol.

Cymorth i weithwyr mudol

· Mae'r rhan fwyaf o asiantaethau'n darparu ystod o gymorth i weithwyr mudol, gan gynnwys cyngor ar agor cyfrif banc (82 y cant) a help i gael gafael ar rif Yswiriant Cenedlaethol (82 y cant). Mae tua hanner yr asiantaethau'n darparu gwybodaeth am y gymuned leol ac yn cynnig cyngor ar gofrestru gyda meddyg teulu. 

· Mae rhai asiantaethau'n darparu gwersi Saesneg neu'n cyfranogi â cholegau lleol. Mae eraill yn cyflogi ymgynghorwyr recriwtio â sgiliau iaith er budd y gweithwyr mudol. Mae cwmnïau recriwtio mwy o faint yn fwy tebygol o gynnig ystod o gymorth.

Ethos urddas a pharch yn y gweithle

Canfuwyd tystiolaeth am rai cwmnïau sy'n:

· hyfforddi rheolwyr i gymell eu gweithwyr yn gadarnhaol, datrys gwrthdaro a rheoli amrywiaeth

· creu ethos cadarnhaol lle y caiff hawliau'r holl weithwyr eu parchu ac yr ymdrinnir ag arfer gwael yn gyflym ac yn dryloyw

· neilltuo 'cyfaill' i weithwyr newydd i'w helpu i integreiddio â'r gweithlu a dysgu sgiliau.

Sicrhau iechyd a diogelwch.

Mae cwmnïau'n defnyddio gwahanol ddulliau er mwyn sicrhau bod gweithwyr mudol yn deall gwybodaeth am iechyd a diogelwch. Mae hyn yn cynnwys darparu dogfennau hyfforddi wedi'u cyfieithu, hyd yn oed defnyddio cardiau lluniau a gaiff eu hategu gan gyfarwyddiadau llafar mewn ieithoedd eraill.

Mae'n bosibl ei wneud...

Dengys yr amrywiaeth eang o ran arfer rhwng cwmnïau, ac weithiau ar draws safleoedd gwahanol o fewn yr un cwmni, fod modd mynd i'r afael â'r heriau o oresgyn problemau cyffredin, ac y cyflawnir hyn gan rai cwmnïau ac ar rai safleoedd. Ond yn gyntaf mae'n rhaid i gwmnïau fod yn barod i gydnabod y materion a chymryd camau gweithredu wedi'u targedu.

Canfuwyd bod y parodrwydd hwn weithiau'n hannu o ethos urddas a pharch y cwmni ei hun, ac weithiau o bwysau gan yr archfarchnadoedd y maent yn eu cyflenwi. Waeth beth oedd y cymhelliant i gymryd camau arfer da, dywedodd cwmnïau wrthym am y buddiannau o ran busnes, yn enwedig cael gweithlu sefydlog â sgiliau a chymhelliant uchel. 

Pam nad yw'r system bresennol na'r mentrau arfaethedig yn ddigon i atal cam-drin 

Mae'n glir nad yw'r system bresennol yn gweithio'n ddigon da i atal gweithwyr asiantaeth rhag cael eu trin yn anghyfreithlon ac yn anfoesegol gan asiantaethau, neu gan y cwmnïau lle y cânt eu lleoli. 

Ac nid oherwydd bod y safonau cyfreithiol, trwyddedu neu foesegol ar gyfer asiantaethau a chwmnïau yn rhy isel yn gyffredinol y digwydd hyn. Mewn gwirionedd byddai modd dileu llawer o'r problemau pe bai asiantaethau a chwmnïau prosesu yn cydymffurfio'n iawn â safonau trwyddedu'r Awdurdod Trwyddedi Gangfeistri a chydraddoldeb a deddfwriaeth arall. 

Mae atal cam-drin gweithwyr yn y sector hon yn dibynnu ar gyfuniad o ffactorau hanfodol:

· Cam-drin yn dod i'r amlwg drwy weithwyr yn codi pryderon â'r asiantaeth neu'r gweithle, ac os na chânt eu datrys, â rheoleiddiwr.

· Gweithwyr asiantaeth yn cael eu diogelu'n gyfreithiol rhag gwahaniaethu ar sail hil, rhyw, anabledd, oedran, tueddfryd rhywiol neu grefydd yn y gweithle waeth beth yw statws eu cyflogaeth. 

· Rheoleiddwyr effeithiol a chanddynt adnoddau digonol - yr Awdurdod Trwyddedu Gangfeistri yn benodol - er mwyn sicrhau y caiff safonau asiantaethau eu gorfodi'n gyson.

· Amgylchedd teg, cystadleuol fel y gall masnachwyr sy'n cydymffurfio â'r safonau ac sy'n eu cynnal weithredu heb anfantais.

· Archfarchnadoedd yn cymryd mwy o gyfrifoldeb am wella arfer gwael yn eu cadwyni cyflenwi.

· Asiantaethau, cwmnïau ac archfarchnadoedd yn cynnal safonau ac yn rhoi gwybod am unrhyw achosion sy'n mynd yn groes iddynt i'r rheoleiddwyr.

· Diogelwch undebau ar gyfer gweithwyr. 

Nid yw cam-drin yn dod i'r amlwg

Nid yw cam-drin gweithwyr, a'r safonau gwael sy'n caniatáu i gwmnïau anfoesegol godi prisiau is na'u cystadleuwyr, yn dod i'r amlwg, a hynny'n bennaf oherwydd y rhwystrau sy'n atal gweithwyr rhag cwyno, naill ai'n fewnol neu i gorff rheoleiddio. 

Dim ond os caiff yr ansicrwydd o ran cyflogaeth sy'n atal gweithwyr asiantaeth rhag cwyno ei ddatrys y daw cwynion i'r amlwg. Mae angen diogelu gweithwyr rhag colli eu swyddi, drwy ddeddfwriaeth, a thrwy sicrhau bod cwmnïau prosesu ymrwymo i roi contract parhaol iddynt pan fo'n ymarferol.

Ni all mentrau presennol y Llywodraeth - megis codi ymwybyddiaeth o hawliau a llinell gymorth gyfrinachol - fynd i'r afael â'r holl broblem o ran cwynion yn methu â dod i'r amlwg, gan mai dim ond rhan o'r hyn sy'n achosi problemau yw diffyg ymwybyddiaeth o hawliau. Ac o ystyried cyfran y gweithwyr y mae ofn arnynt gwyno, bydd unrhyw system yn wynebu problemau pan roddir y prif gyfrifoldeb ar weithwyr sy'n agored i niwed i godi materion sy'n peri pryder.

Er y daw deddfwriaeth sy'n diogelu gweithwyr asiantaeth ymhellach i rym y flwyddyn nesaf, ni fydd hon yn mynd i'r afael ag ansicrwydd cyflogaeth gweithwyr asiantaeth, yn enwedig y mwyafrif nad oes contract cyflogaeth ganddynt â'u hasiantaeth. Nid yw'r ddeddfwriaeth bresennol na'r ddeddfwriaeth arfaethedig yn mynd i'r afael â'r diffyg hwn o ran diogelu cyflogaeth. 

Pan gaiff Rheoliadau Gweithwyr Asiantaeth eu gweithredu ym mis Hydref 2011, bydd gan staff asiantaethau'r hawl i'r un cyflog, gwyliau ac amodau gwaith sylfaenol â staff a gyflogir yn uniongyrchol ar ôl 12 wythnos mewn swydd benodol. Ond ni fydd hawl ganddynt i'r swydd gael ei gwneud yn barhaol ar ôl y cyfnod hwnnw o hyd, nac hyd yn oed ar ôl blwyddyn yn yr un swydd. 

Mae rhai cwmnïau arfer da yn rhoi contract parhaol i weithwyr asiantaeth ar ôl iddynt wneud tri neu chwe mis o waith. Ond mae rhai yn parhau i ddefnyddio'r un gweithwyr asiantaeth am fisoedd neu flynyddoedd, yn hytrach na'u defnyddio i gyflenwi ar adegau pan fo mwy o angen am y cynnyrch. Fel y dengys ein tystiolaeth, mae gweithwyr yn llawer llai agored i niwed, a llawer mwy hyderus i godi pryderon, unwaith mae contract parhaol ganddynt. 

Mae'r llywodraeth yn nodi bod hyblygrwydd gwaith asiantaeth yn fantais i gyflogwyr a gweithwyr ill dau a'r rheswm dros beidio â newid statws cyflogaeth gweithwyr asiantaeth. Fodd bynnag, canfu ein hymchwiliad nad yw gwaith asiantaeth yn rhoi hyblygrwydd i weithwyr asiantaeth heb sgiliau da ac â chyflog isel; y gwrthwyneb yw'r gwir. Maent yn teimlo rhwymedigaeth i weithio unrhyw oriau y gofynnir iddynt eu gwneud, ni waeth am drefniadau eraill, blinder, gwyliau neu salwch. Mae'r Comisiwn yn cefnogi'r angen am hyblygrwydd yn y gweithlu, ond nid ar draul cydraddoldeb, urddas a pharch.

Diogelu'n gyfreithiol rhag gwahaniaethu yn y gweithle

Rydym hefyd yn pryderu am ddiffyg eglurder cyfreithiol ynghylch y sefyllfaoedd lle y diogelir gweithwyr asiantaeth rhag gwahaniaethu a'r bylchau yn eu diogelwch cyfreithiol. Er enghraifft, mae dyfarniad y Llys Apêl yn Muschett v Gwasanaeth Carchardai EM(9) yn awgrymu na ddiogelir y gweithiwr, mewn trefniadau gweithiwr asiantaeth arferol, yn gyfreithiol rhag diswyddo na thriniaeth anfanteisiol ar sail a ddiogelir, megis hil neu feichiogrwydd. Mae angen cau'r bwlch deddfwriaethol o ran diogelu rhai gweithwyr asiantaeth ac mae angen gwneud sefyllfa gyfreithiol yr holl weithwyr asiantaeth yn glir. 

Rheoleiddiwr effeithiol a chanddo adnoddau digonol er mwyn sicrhau bod asiantaethau'n cynnal safonau'n gyson 

Mae angen dileu'r posibilrwydd y gall busnesau ennill mantais economaidd canfyddedig yn seiliedig ar wahaniaethu, camfanteisio ac anghyfreithlondeb. 

Prif reoleiddiwr yr asiantaethau yn y sector hwn yw'r Asiantaeth Trwyddedu Gangfeistri (yr Asiantaeth). Sefydlwyd yr Asiantaeth yn 2005, mewn ymateb uniongyrchol i drasiedi'r casglwyr cocos ym Mae Morecambe, er mwyn atal camfanteisio ar weithwyr yn y diwydiannau amaethyddol, garddwriaethol, casglu pysgod cragen a phrosesu a phacio cysylltiedig (y sectorau 'wedi'u rheoleiddio').

Credai bron i ddwy o bob tair asiantaeth (64 y cant) bod yr Asiantaeth wedi helpu i wella safonau mewn asiantaethau gwaith a chyflenwyr llafur. Fodd bynnag, dywedodd asiantaethau, cwmnïau ac archfarchnadoedd arfer da wrthym yr hoffent weld yr Asiantaeth yn gorfodi mwy. Credai bron i ddwy o bob pump (38 y cant) nad oedd digon o orfodi, a dim ond ychydig dros un o bob pump (22 y cant) a gredai fod digon neu ormod o orfodi.

Roedd llawer yn cydnabod y caiff gallu’r Awdurdod i ddileu problemau llafur o'r sector prosesu cig ei lyffetheirio gan ddiffyg adnoddau. 

"Rwy'n credu eu bod [yr Awdurdod] wedi cael dylanwad gweddol bositif, ond y gwir yw nad oes digon ohonynt."

(Rheolwr Adnoddau Dynol mewn cwmni prosesu dofednod)

Drwy fanteisio i'r eithaf ar ei adnoddau drwy ddatblygu cytundeb gwirfoddol gydag archfarchnadoedd a chyflenwyr - Protocol Archfarchnadoedd a Chyflenwyr - y bydd modd sicrhau bod yr holl bartïon yn y gadwyn cyflenwi bwyd yn cymryd rhan yn y gwaith o gynnal safonau trwyddedu'r Awdurdod a rhoi gwybod am achosion o fynd yn groes iddynt. Dywedodd cwmnïau prosesu ac asiantaethau wrthym eu bod yn croesawu'r Protocol ar y sail y byddai'n sefydlu 'rheolau cyffredin i bawb', ac yn amlygu'r sefydliadau hynny a geisiodd gamfanteisio ar weithwyr asiantaeth. 

Felly rydym yn annog holl archfarchnadoedd a chyflenwyr i gytuno i'r cytundeb hwn.

Amgylchedd teg, cystadleuol lle y caiff safonau cyson eu gorfodi

Thema allweddol a ddaeth i'r golwg oedd bod cwmnïau prosesu sy'n gweithredu o fewn y gyfraith ac sy'n hyrwyddo arfer da yn teimlo'n rhwystredig am y cwmnïau llai gofalus sy'n codi prisiau is mewn marchnad gystadleuol iawn ac nad ydynt yn cynnal yr un safonau llafur. 

Mynegodd asiantaethau eu rhwystredigaeth yn aml am allu'r cystadleuwyr i godi prisiau is drwy ymddwyn yn anfoesegol ac yn anghyfreithlon. Roeddent hefyd yn teimlo'n hynod o rwystredig am ddiffyg gweithredu canfyddedig y cyrff rheoleiddio yn atal yr arferion hyn, ac roeddent yn ystyried eu bod mewn gwirionedd yn tanseilio cystadleuaeth deg ac yn creu anghymhellion i weithredu mewn dull cyfreithlon a moesegol.

Prif bryder busnes yr asiantaethau a chwmnïau prosesu oedd nad oeddent yn cystadlu'n deg. 

· Roedd rhai yn wynebu dewis plaen rhwng masnachu mor foesegol ag yr hoffent i wneud ac ennill contractau. 

· Cwynodd rhai am gystadleuwyr yn defnyddio ystod eang o arferion anfoesegol a/neu anghyfreithlon er mwyn cadw cyflogau a biliau treth i lawr.

Posibiliadau ar gyfer codi pris is

Caiff yr anawsterau o ran cynnal y safonau gofynnol eu cynyddu gan ddilysrwydd cynlluniau lwfans treth a gaiff eu camddefnyddio'n aml. Roedd busnesau'n gwrthwynebu'n gryf bod rhai asiantaethau'n defnyddio cynlluniau teithio a chynhaliaeth sy'n caniatáu didynnu costau nad ydynt yn agos at y costau teithio neu gynhaliaeth sydd eu hangen, ac nid oes rhaid eu cyfiawnhau i Gyllid a Thollau ei Mawrhydi.

Mae'r cynlluniau hyn yn caniatáu i asiantaethau anfoesegol godi prisiau is na'u cystadleuwyr mwy moesegol drwy gyflenwi llafur ar raddfa is na'r canllawiau o ran isafswm cyfraddau a gyhoeddir gan yr Asiantaeth Trwyddedu Gangfeistri. Caiff y gyfradd ddangosol ei diffinio gan yr Asiantaeth Trwyddedu Gangfeistri fel: 

...y gyfradd ymarferol isaf y byddai asiantaeth waith yn debygol o'i chodi er mwyn bodloni rhwymedigaethau cyfreithlon o ran cyflogi gweithwyr (heb gynnwys taliadau rheoli nac elw). 

O 1 Hydref 2009, y gyfradd ddangosol fesul awr ar gyfer cyflenwi gweithwyr dros 22 oed ar yr isafswm cyflog cenedlaethol yw £7.51 yr awr. 

Mae'n bosibl bod amgylchiadau eithriadol lle y bydd asiantaethau gwaith yn gallu cyflawni eu rhwymedigaethau cyfreithiol i weithwyr a chodi tâl yn is, ond y gyfradd ddangosol yw'r amcan cliriaf bod asiantaethau yn amddifadu gweithwyr o'u hawliau o bosibl. Dywedodd dwy o bob tair asiantaeth fod cystadleuwyr wedi codi llai na hwy drwy gyflenwi llafur ar raddfa lai na chyfradd ddangosol yr Asiantaeth Trwyddedu Gangfeistri yn y flwyddyn ddiwethaf.

Roedd nifer o asiantaethau yn credu nad yw lled yr elw ar hyn o bryd yn caniatáu iddynt gydymffurfio â chyfreithiau llafur, a'u bod yn priodoli hyn i'r ffaith mai archfarchnadoedd sy'n gyrru eu prisiau, ac felly eu helw, i lawr. Credai rhai fod pwysau arnynt gan yr archfarchnadoedd i ostwng prisiau a'r modd y maent yn archebu cynhyrchion gan gyflenwir yn achosi'r amodau sy'n cefnogi masnachwyr anfoesegol. 

Archfarchnadoedd yn cymryd mwy o gyfrifoldeb am newid 

Tynnodd nifer o asiantaethau a chwmnïau prosesu sylw at yr hyn a ystyriwyd yn rym sylweddol yr archfarchnadoedd dros arferion yn y diwydiant prosesu cig a dofednod a'r asiantaethau sy'n cyflenwi llafur iddynt. 

1. Mae'r archfarchnadoedd, mewn gwirionedd, yn fwy pwerus na'r llywodraeth a'u mynydd o ddeddfwriaeth. 

2. Mae cyfle i archfarchnadoedd ddefnyddio eu grym a'u dylanwad ar eu cyflenwyr gweithgynhyrchu bwyd er budd gweithwyr asiantaeth, hynny yw, i annog arfer gorau.

3. Mae'r archfarchnad fel 'cleient' yn frenin, a gall orfodi cynhyrchwyr ond i ddefnyddio asiantaethau ac iddynt enw da. Bydd yn atal cyflenwyr rhag defnyddio asiantaethau sy'n ceisio anwybyddu rheolau'r Awdurdod Trwyddedu Gangfeistri a'r Gyfarwyddeb Gweithwyr Asiantaeth. 

4. Dim ond yr archfarchnadoedd sydd â'r pŵer i'w gorfodi i gydymffurfio. 

Asiantaethau'n ymateb i'r ymchwiliad 

Rôl yr archfarchnadoedd

Dengys ein canfyddiadau fod gan archfarchnadoedd ran bwysig i chwarae oherwydd:

· cyflenwir 80 y cant o gig wedi'i brosesu i archfarchnadoedd

· y prif reswm dros ddefnyddio staff asiantaethau yw ateb galw archfarchnadoedd.

Dywedodd asiantaethau a chwmnïau prosesu wrthym yr hoffent weld archfarchnadoedd yn gweithredu mwy er mwyn helpu i gael cystadleuaeth deg. Y prif ffyrdd y gall archfarchnadoedd gyflawni gwelliannau yw:

· Cefnogi'r Awdurdod Trwyddedu Gangfeistri o dan y Protocol Archfarchnadoedd a Chyflenwyr.

· Gosod safonau i'w cyflenwyr. 

· Archwilio moesegol o'u cadwyni cyflenwi.

· Cydweithio â chyflenwyr ar alwadau cynhyrchu.

· Lledaenu arfer cadarnhaol. 

Amrywiadau yn y safonau a osodir gan archfarchnadoedd 

Mae rhai archfarchnadoedd yn gosod safonau uwch i'w cyflenwyr nag eraill. 

Mae'r rhan fwyaf o archfarchnadoedd wedi cytuno i weithredu cod sylfaenol Menter Fasnachu Foesegol, sy'n cynnwys safonau llafur gwirfoddol gofynnol. Mae rhai archfarchnadoedd ond yn gofyn iddynt gydymffurfio â'r gyfraith a'r safonau masnachu moesegol gofynnol, megis peidio â cham-drin gweithwyr yn gorfforol neu'n feddyliol. 

Ond mae eraill yn mynnu mwy. Hyd yn oed pan nad oes gorchymyn cyfreithiol, mae rhai archfarchnadoedd yn herio cyflenwyr i weithredu'n deg tuag at weithwyr a chynnal eu hurddas. 

"Yn benodol rydym yn disgwyl i gyflenwyr ... barchu lles eu cyflogeion drwy drin cyflogeion yn deg, yn onest ac â pharch i'w hawliau dynol sylfaenol."
Waitrose

Gweler enghreifftiau o arferion nad ydynt yn anghyfreithlon ond sy'n tynnu oddi ar urddas:

· yr arfer o un gweithiwr yn gorfod camu i esgidiau’r gweithiwr sy'n gadael y sifft flaenorol

· gofyn i weithwyr aros am gyfnodau estynedig am ganiatâd i ddefnyddio'r toiled.

Mae'r rhagdybiaeth y bydd gofyn am safonau uwch gan gyflenwyr yn effeithio'n sylweddol ar elw archfarchnadoedd, ac arwain at y defnyddiwr yn talu mwy am gynhyrchion cig, yn anghywir. Er enghraifft mae ASDA wedi cyfrif y bydd annog cyflenwyr i dalu gweithwyr asiantaeth yn y sector hwn yr un fath â staff parhaol sy'n gwneud gwaith tebyg o'u diwrnod cyntaf yn cynyddu eu costau prynu o ffracsiwn cymharol fach o'r trosiant cyffredinol. 

Pwysigrwydd archwilio moesegol gan archfarchnadoedd

Mae'n bwysig bod y safonau hyn yn cael eu troi'n welliannau gwirioneddol ar gyfer gweithwyr asiantaeth ar y llinellau cynhyrchu. Mae'r grym a'r gallu gan archfarchnadoedd i wneud mwy i archwilio arferion eu cyflenwyr yn ofalus. Os byddant yn dod o hyd i dystiolaeth o ymddygiad anghyfreithlon neu anfoesegol mewn cwmni prosesu, neu unrhyw asiantaethau sy'n cyflenwi'r cwmni hwnnw, maent yn gallu mynnu gwelliannau. Po fwyaf o gynnyrch maent yn ei brynu gan gyflenwr, y mwyaf o ddylanwad sydd ganddynt. 

Canfuwyd nad yw'r system bresennol o archwilio moesegol gan archfarchnadoedd yn dadlennu'r problemau yng nghadwyn gyflenwi asiantaethau, er gwaethaf eu bod yn dibynnu bron yn llwyr ar yr archwiliadau hyn fel adnodd i fonitro'r gadwyn gyflenwi. Nid yw archwiliadau moesegol yn rhoi darlun gwirioneddol o ystod a graddau'r problemau sy'n wynebu gweithwyr asiantaeth. Mae sawl rheswm am hyn: 

· Mae asesu risg ar hyn o bryd yn seiliedig ar amodau llafur byd-eang, megis yn India a Tsieina, ac mae angen ailgymhwyso hyn ar gyfer y DU.

· Nid oes methodoleg archwilio safonol ar gyfer archwilio o dan god sylfaenol y Fenter Fasnachu Foesegol.

· Dibynnu ar yr hunanarchwiliadau a gwblheir gan gwmnïau prosesu cig fel y prif ddull o dynnu sylw at faterion sy'n peri pryder ac er mwyn i archfarchnadoedd asesu p'un a yw safonau cwmni'n peri risg.

· Gwnaeth ASDA, er enghraifft, roi'r gorau i ddefnyddio hunanarchwilio tua 6 mlynedd yn ôl ar y sail 'bod hunanarchwiliadau'n gwbl ddiwerth'. 

· Ni chaiff archwiliadau allanol, er eu bod yn fwy tebygol o fod yn ddibynadwy na hunanarchwiliadau, eu cynnal bob amser gan archwilwyr sy'n ddigon medrus i adnabod problemau o ran gwahaniaethau ac aflonyddu. 

Ffactorau eraill o fewn gallu'r archfarchnad 

· Mae angen i fanwerthwyr gydweithio'n agosach â'u cyflenwyr er mwyn eu helpu i ragweld eu galw am lafur yn well. 

"Gwnaeth [cwmnïau] yn aml gyfleu'r safbwynt nad yw eu cwsmeriaid manwerthu yn llawn werthfawrogi sut mae dynameg y farchnad yn gorfodi cyflog isel, goramser ar fyr rybudd a defnyddio gweithwyr asiantaeth yn eu busnesau. Nodwyd pris, amseroedd aros ac ymgyrchoedd hyrwyddo cynnyrch fel ffactorau sy'n gallu tanseilio gallu cyflenwr i fodloni safonau cyflogi moesegol." 

Tystiolaeth ysgrifenedig y Fenter Fasnachu Foesegol

· Er bod archfarchnadoedd yn lledaenu arfer da yn gadarnhaol i'w cyflenwyr drwy gynadleddau a dulliau eraill, nid yw'n ymddangos bod hyn yn cyrraedd rheolwyr sy'n gyfrifol am linellau prosesu. Ond mae archfarchnadoedd yn dechrau mynd i'r afael â hyn, er enghraifft, mae Marks a Spencer yn treialu pecyn hyfforddi goruchwylwyr ar y cyd â'r Fenter Fasnachu Foesegol. 

Rôl cwmnïau prosesu mewn cynnal safonau 

Dengys y gyfran uchel o weithwyr asiantaeth a ddywedodd wrthym eu bod wedi profi triniaeth wael ac anghyfreithlon yn aml gan asiantaethau nad yw cwmnïau prosesu yn craffu digon ar asiantaethau cyn defnyddio'u gweithwyr. Nid yw cwmnïau'n llwyddo i fonitro asiantaethau'n barhaus ychwaith. 

Dywedodd bron pob un o'r cwmnïau prosesu eu bod wedi casglu rhywfaint o wybodaeth am asiantaethau gwaith cyn defnyddio eu gweithwyr. Fodd bynnag, roedd un o bob saith o gwmnïau wedi methu â chadarnhau a yw'r asiantaeth a ddefnyddir ganddynt wedi ei chofrestru â'r Awdurdod Trwyddedu Gangfeistri. Mae defnyddio asiantaeth heb ei thrwyddedu yn anghyfreithlon a cheir risg o erlyn troseddol a dirwy. Mae'n achos pryder bod y cwmnïau hyn yn anwybyddu eu cyfrifoldebau cyfreithiol i bob golwg.

Er bod y rhan fwyaf o gwmnïau prosesu yn sefydlu cyfraddau cyflog ac amodau a thelerau, mae tua un rhan o bump ohonynt yn defnyddio gweithwyr asiantaeth heb yn gyntaf gadarnhau pa delerau ac amodau mae'r asiantaeth yn eu cynnig i'w gweithwyr. 

Dywedodd cwmnïau arfer da wrthym am y systemau archwilio parhaus a manwl a roddwyd ar waith ganddynt er mwyn sicrhau bod asiantaethau o safon uchel a'u bod yn bodloni gofynion cyfreithiol. Mae'r mwyafrif llethol o gwmnïau prosesu cig yn defnyddio rhwng un a phedair asiantaeth wahanol, ac mae traean yn dibynnu ar un asiantaeth yn unig. Felly ni fyddai'n feichus i holl gwmnïau gyflwyno prosesau systematig i sicrhau bod asiantaethau'n cydymffurfio â'r gyfraith ac yn gweithredu'n foesegol, ac i fonitro hyn yn barhaus.

Diogelwch undebau ar gyfer gweithwyr

Gwelwyd bod undebau yn cynnig diogelwch sylweddol i weithwyr mewn gweithleoedd lle y caiff undebau eu cydnabod, neu lle y mae presenoldeb cryf ganddynt. 

Dengys data o'n harolwg o gwmnïau prosesu cig bod cwmnïau sydd â chytundebau sy'n cydnabod undebau yn rhoi arferion ar waith y gellid disgwyl iddynt fynd i'r afael â rhai o'r problemau a godwyd mewn modd cadarnhaol. Er enghraifft, mae cwmnïau sydd â chytundebau sy'n cydnabod undebau yn fwy tebygol o roi'r mesurau canlynol ar waith na'r rheini hebddynt:

· Ystyried safon asiantaethau gwaith a'r modd y mae asiantaethau yn trin gweithwyr fel ffactor bwysig wrth ddewis asiantaeth.

· Cyfieithu dogfennau allweddol, megis contractau cyflogaeth a gweithdrefnau cwyno.

· Cydnabod problemau posibl y dylai'r cwmni fynd i'r afael â hwy, megis prinder rhyngweithio rhwng gweithwyr o wahanol genhedloedd ac aflonyddu.

· Derbyn cwynion ffurfiol ar ystod o faterion gan gynnwys gweiddi a rhegi ar weithwyr. Dengys hyn fod gweithwyr yn ymwybodol o weithdrefnau cwyno yn y gweithleoedd hyn ac yn fwy parod i'w defnyddio. 

Ni chaiff gweithwyr asiantaeth eu cynnwys mewn cydgytundebau fel arfer. Felly mae'r undeb Unite yn ceisio negodi safonau gofynnol iddynt gyda nifer o gyflogwyr ac mae wedi llwyddo i negodi cytundeb gyda Bernard Matthews. Byddai'r safonau gofynnol hyn yn dileu llawer o broblemau a gwahaniaethau o ran triniaeth a wynebir gan weithwyr asiantaeth.

Fodd bynnag, dywedodd llawer o weithwyr asiantaeth a mudol nad oeddent yn ymwybodol o bresenoldeb unrhyw undeb, neu y gallai'r undeb eu helpu. Awgrymodd llawer y gallai undebau wneud mwy i ymgysylltu â hwy. Ond nododd eraill agwedd elyniaethus i rôl undebau llafur yn eu gweithle. Tynnodd rhai o'r bobl a holwyd sylw at enghreifftiau lle'r oedd agwedd elyniaethus y cwmnïau tuag at weithgaredd undebau yn golygu bod gweithwyr yn anfodlon gweithredu fel cynrychiolwyr yr undeb oherwydd eu bod yn ofni dial.

Y ffordd ymlaen

Yr hyn sydd angen ei wneud

Rydym yn gwneud argymhellion i'r cyrff allweddol yn y diwydiant - archfarchnadoedd, asiantaethau gwaith, cwmnïau prosesu, a'u cyrff cynrychioliadol cenedlaethol - er mwyn annog newid systematig mewn ymddygiad. Anelir ein hargymhellion hefyd at asiantaethau rheoleiddio, y llywodraeth, ac undebau llafur. 

Lluniwyd yr argymhellion i sicrhau tegwch i fusnesau ac i ddiogelu gweithwyr sy'n agored i niwed rhag y problemau a nodwyd yn ein canfyddiadau. Eu pwyslais yw lleihau'r cyfrifoldeb ar unigolion sy'n agored i niwed i herio'r asiantaeth neu'r cwmni prosesu cig lle gwahaniaethir yn eu herbyn neu cânt eu trin yn annheg.

Mae ein hargymhellion yn mynd i'r afael â'r angen i gyflawni'r canlynol: 

· Lleihau'r hyn sy'n achosi bod yn agored i niwed.

· Dwyn sefydliadau i gyfrif. 

· Hyrwyddo cydraddoldeb, hawliau dynol a chysylltiadau da. 

Argymhellion ar gyfer lleihau'r hyn sy'n achosi bod yn agored i niwed

Lleihau ansicrwydd swydd

Fel y dangosodd ein canfyddiadau, mae'r ansicrwydd a achosir gan ddiffyg diogelwch o ran cyflogaeth a hawliau yn allweddol o ran arwain at berygl o niwed. Argymhellwn y canlynol:

1. Bod asiantaethau gwaith yn cynnig contractau cyflogi i weithwyr a gyflogir ganddynt lle y bo'n bosibl 

2. Bod cwmnïau prosesu'n adolygu eu defnydd o staff asiantaethau'n rheolaidd er mwyn sicrhau eu bod yn cynnig cyflogaeth uniongyrchol i weithwyr asiantaeth pan gânt eu defnyddio'n barhaus, yn hytrach na chael eu defnyddio er mwyn ymdrin â newidiadau tymor byr.

3. Nad yw cwmnïau prosesu'n defnyddio staff asiantaethau i osgoi'r rhwymedigaethau sy'n dod yn sgil cydberthynas gyflogaeth reolaidd, yn unol â chod sylfaenol y Fenter Fasnachu Foesegol.

4. Bod y llywodraeth yn ailystyried ehangder y diogelwch a'r hawliau cyflogaeth sydd eu hangen ar weithwyr asiantaeth sy'n cael eu cyflogi ar gontractau am wasanaethau er mwyn lleihau eu perygl o golli eu swydd os byddant yn codi pryderon. 

Diogelu gweithwyr asiantaeth rhag gwahaniaethu yn y gweithle

5. Dylai holl weithwyr asiantaeth gael yr un diogelwch cyfreithiol â chyflogeion parhaol rhag gwahaniaethu ar sail unrhyw un o'r meysydd a ddiogelir. Dylai hyn fod yn wir ni waeth am y canlynol:

· mae contract cyflogi ganddynt gydag asiantaeth neu cânt eu cyflogi o dan gontract ar gyfer gwasanaethau 

· yr asiantaeth waith neu'r defnyddiwr sy'n gyfrifol am y gwahaniaethu. 

6. 
Argymhellwn y canlynol: 

· Bod yr holl gwmnïau prosesu'n gweithredu i sicrhau bod y diwylliant yn eu gweithle yn un sy'n mynd i'r afael ag aflonyddu a gwahaniaethau yn weithredol ac sy'n hyrwyddo ethos lle mae gwahaniaethu'n annerbyniol, gan gynnwys y camau gweithredu canlynol:

· gweithredu polisi cyfle cyfartal, 

· darparu hyfforddiant ymwybyddiaeth amrywiaeth a chydraddoldeb i staff, 

· darparu hyfforddiant a chanllawiau i reolwyr llinell, gan gynnwys sut i reoli gweithwyr beichiog a gweithwyr o wahanol genhedloedd 

· sicrhau bod pob aelod o staff yn gallu cael gafael ar weithdrefn gwyno gyfrinachol. 

Mynd i'r afael â diffyg dealltwriaeth o hawliau a dogfennau cyflogaeth

Yn ein barn ni, mae'n hanfodol bod pob gweithiwr yn deall telerau ac amodau eu gwaith. Mae'r Sefydliad Llafur Rhyngwladol yn cydnabod pwysigrwydd darparu contractau cyflogi ysgrifenedig i weithwyr mudol mewn iaith maent yn ei deall yn hawdd, fel modd i atal llafur gorfodol(10.) 

Argymhellwn y canlynol:

7.
Bod yr Awdurdod Trwyddedu Gangfeistri yn cynnwys, fel un o'r safonau trwyddedu, ofyniad bod asiantaethau'n cyfieithu dogfennau cyflogi allweddol i iaith y gall y gweithiwr ei deall yn hawdd neu yn cymryd camau gwahanol i sicrhau bod y gweithiwr yn deall cynnwys y dogfennau.

8.
Bod y llywodraeth yn archwilio dulliau o wneud gwybodaeth safonol ar gael ar-lein y gall cwmnïau ei llwytho i lawr, yn y prif ieithoedd a siaradir gan weithwyr mudol, er mwyn lleihau costau i gwmnïau unigol.

9.
Bod yr Adran Busnes, Arloesedd a Sgiliau yn ystyried y gofyniad am wybodaeth safonol ar slipiau cyflog, er mwyn bod gweithwyr yn deall unrhyw ddidyniadau. 

O ran anawsterau gweithwyr asiantaeth yn deall a chymryd eu hawl i wyliau, argymhellwn y canlynol:

10
Bod slipiau cyflog a roddir gan asiantaethau yn cynnwys manylion cyfanswm yr hawl i wyliau a gronnwyd.

11.
Bod yr Adran Busnes, Arloesedd a Sgiliau yn canolbwyntio mwy ar godi ymwybyddiaeth gweithwyr o'u hawliau i dâl gwyliau. 

Helpu gweithwyr sy'n agored i niwed i godi materion sy'n peri pryder

Mae rhai cwmnïau prosesu ac archfarchnadoedd yn darparu llinell gymorth gyfrinachol i weithwyr. Argymhellwn fod cwmnïau prosesu ac asiantaethau yn gweithredu'r canlynol:

12.
Darparu proses gyfrinachol wedi'i hysbysebu'n dda i weithwyr godi materion sy'n peri pryder mewn iaith maent yn ei deall. Dylid gwneud hyn fel rhan o ddull gweithredu integredig er mwyn darparu amgylchedd lle y mae gweithwyr yn teimlo eu bod yn gallu codi materion yn anffurfiol ac yn ffurfiol yn hyderus.

13.
Arddangos a dosbarthu gwybodaeth a manylion cyswllt y Linell Gymorth Hawliau Cyflog a Gwaith a'r Awdurdod Trwyddedu Gangfeistri i weithwyr. 

Gan fod y berthynas tair ffordd rhwng y gweithiwr asiantaeth, yr asiantaeth a'r cwmni prosesu yn achosi ansicrwydd ynghylch pwy sy'n gyfrifol am ddatrys problemau, argymhellwn y canlynol:

14.
Bod yr Adran Busnes, Arloesedd a Sgiliau'n cyhoeddi canllawiau er mwyn egluro'r amgylchiadau lle mae'r prif gyfrifoldeb am ymdrin â phroblem gweithiwr gan yr asiantaeth, a'r rheini lle mae'r prif gyfrifoldeb gan y cwmni prosesu.

Oherwydd amharodrwydd y gweithwyr i gwyno oherwydd eu bod yn ofni dioddef cosbau:

15.
Bod y Comisiwn yn defnyddio ei bwerau ymgyfreitha strategol i dynnu sylw at erledigaeth anghyfreithlon gweithwyr asiantaeth am wneud cwynion am wahaniaethu.

Hyrwyddo integreiddio a gweithio mwy effeithiol a lleihau perygl niwed drwy ddarpariaeth Saesneg 

Argymhellwn y canlynol:

16.
Bod cwmnïau prosesu ac asiantaethau'n darparu mynediad at ddosbarthiadau Saesneg i Siaradwyr Ieithoedd Eraill (ESOL), lle y bo angen, ar amserau ac mewn lleoliadau sy'n hwyluso cyfranogi a dysgu orau.

17.
Bod cwmnïau prosesu'n asesu gwybodaeth a llythrennedd gweithwyr mudol yn yr iaith Saesneg er mwyn datblygu a chyflawni cyfathrebu gweithle priodol, gan gynnwys pecynnau hyfforddi ac arwyddion. 

Gwelliannau arfaethedig o ganlyniad i'r Gyfarwyddeb Gweithwyr Asiantaeth 

Mae angen i Reoliadau Gweithwyr Asiantaeth 2010 gynnig diogelwch ymarferol, yn hytrach na damcaniaethol, ar gyfer gweithwyr asiantaeth. Felly argymhellwn y canlynol:

18.
Bod y llywodraeth yn sicrhau mai ar yr asiantaeth mae'r prif gyfrifoldeb am gadarnhau bod y gweithiwr yn cael ei drin yn gyfartal ar ôl 12 wythnos, yn hytrach nag ar bob gweithiwr asiantaeth unigol. A bod gweithwyr asiantaeth yn deall eu bod yn gallu arfer eu hawliau. 

Galluogi gweithwyr asiantaeth a mudol i gael budd o weithgareddau undebol

Argymhellwn y canlynol:

19.
Dylai undebau llafur adeiladu ar y gwaith y maent eisoes yn ei wneud yn recriwtio a chefnogi gweithwyr mudol drwy drefnu ymgyrchoedd cynhwysfawr ehangach wedi'u hanelu at weithwyr agored i niwed, yn enwedig mewn sectorau lle mae cyflogaeth ansicr, cyflog isel yn gyffredin.

Argymhellion er mwyn dwyn sefydliadau i gyfrif

Sicrhau rheoleiddio a gorfodi digonol

Argymhellwn y canlynol:

20.
Bod y llywodraeth yn sicrhau y caiff yr Awdurdod Trwyddedu Gangfeistri ei ariannu ar lefel briodol er mwyn cyflawni ei gylch gwaith ac ymdrin â'r achosion helaeth sy'n mynd yn groes i safonau trwyddedu a amlygwyd gan yr ymchwiliad hwn. O leiaf dylid cynnal y cynnydd diweddar o ran staffio. 

Cynnal cyfradd ddangosol yr Awdurdod Trwyddedu Gangfeistri

Argymhellwn y canlynol:

21.
Bod yr Awdurdod Trwyddedu Gangfeistri yn rhoi canllawiau i asiantaethau gwaith yn egluro y dylent roi gwybod i'r Awdurdod os gofynnir iddynt ddarparu staff ar gyfradd is na chyfradd ddangosol yr Awdurdod, neu maent yn ymwybodol o asiantaethau eraill yn gwneud hynny. 

22.
Bod y Cydffederasiwn Recriwtio a Chyflogi a Chymdeithas y Darparwyr Llafur yn atgyfnerthu'r canllawiau hyn i'w haelodaeth.

Rhoi terfyn ar gamddefnyddio lwfansau di-dreth

Er mwyn cynyddu tryloywder o ran cyflog gweithwyr, a dileu mannau llwyd sydd mewn perygl o gael eu camddefnyddio, argymhellwn y canlynol:

23.
Bod Cyllid a Thollau EM yn adolygu'r angen am gynlluniau lwfansau treth nad ydynt yn dryloyw sy'n caniatáu i asiantaethau anfoesegol gyflenwi llafur ar gyfraddau isel iawn, a chodi prisiau is na chystadleuwyr mwy moesegol. 

24.
Bod gwaith gorfodi o ran cwmnïau ambarél sy'n camddefnyddio lwfansau di-dreth i weithwyr yn cael ei flaenoriaethu ac y rhoddir adnoddau digonol iddo, ynghyd â hysbysebu gweithgaredd gorfodi er mwyn codi ymwybyddiaeth o'r mater hwn.

Llafur gorfodol

Argymhellwn y canlynol:

25.
Y rhoddir awdurdod ffurfiol ac adnoddau priodol i'r Awdurdod Trwyddedu Gangfeistri er mwyn ymchwilio i'r drosedd newydd o orfodi llafur pan ddaw'r ddeddfwriaeth i rym.

26.
Bod y llywodraeth yn paratoi canllawiau i asiantaethau gwaith a chyflogwyr ar lafur gorfodol, gan gynnwys egluro'r amgylchiadau lle y gall gweithrediadau ymgynghorwyr recriwtio, gan gynnwys goramser gorfodol, fod yn gyfystyr â llafur gorfodol.

Iechyd a diogelwch

Argymhellwn y canlynol: 

27.
Bod yr Awdurdod Gweithredol Iechyd a Diogelwch yn mynd i'r afael â'r materion a nodwyd yn ein hymchwiliad drwy gamau gweithredu cydymffurfio a gorfodi wedi'u targedu.  

28.
Bod cwmnïau prosesu'n gweithredu i ddiogelu iechyd a diogelwch gweithwyr asiantaeth, gan gynnwys:

· darparu asesiad risg iechyd a diogelwch i asiantaethau gwaith cyn defnyddio eu gweithwyr

· gweithio gydag asiantaethau er mwyn sicrhau bod gweithwyr asiantaeth yn cael yr hyfforddiant a'r offer sydd ei angen arnynt i wneud eu gwaith yn ddiogel

· sicrhau y caiff hyfforddiant iechyd a diogelwch ei ddeall yn iawn gan yr holl gyfranogwyr, gan gynnwys y rheini â sgiliau Saesneg prin. 

29.
Bod cwmnïau prosesu'n gweithredu i ddiogelu iechyd a diogelwch gweithwyr beichiog, gan gynnwys: 

· cynnal asesiadau risg unigol ar gyfer aelodau o staff beichiog, gan gynnwys staff asiantaethau, a chynnig amodau priodol er mwyn i weithwyr beichiog barhau i weithio, lle y bo'n bosibl.

Archfarchnadoedd 

Mae manwerthwyr sy'n gofyn am safonau uwch gan eu cyflenwyr yn poeni y bydd manwerthwyr nad ydynt yn cymhwyso safonau tebyg yn codi prisiau is. 

Argymhellwn y canlynol:

30.
Bod yr archfarchnadoedd hynny nad ydynt yn aelodau o'r Fenter Fasnachu Foesegol ar hyn o bryd yn cytuno ar god sylfaenol y Fenter er mwyn darparu sail ar gyfer cysondeb safonau. 

31.
Bod pob un o'r archfarchnadoedd yn annog cyflenwyr yn eu cadwyn gyflenwi i gydymffurfio â Phrotocol Archfarchnadoedd a Chyflenwyr yr Awdurdod Trwyddedu Gangfeistri, gan gynnwys rhoi gwybod am unrhyw achosion difrifol o fynd yn groes i safonau trwyddedu'r Awdurdod, a amlygir gan archwiliadau moesegol, i'r Awdurdod.

32.
Er mwyn galluogi systemau archwilio archfarchnadoedd i gael gwybodaeth fanylach am y gadwyn gyflenwi yn fwy effeithiol, argymhellwn fod archwiliadau:

· yn cael eu gwneud yn fwy priodol i risgiau yn y DU

· peidio â dibynnu ar system hunanasesu

· yn cael eu cynnal gan archwilwyr medrus â'r profiad a'r sgiliau ymchwilio angenrheidiol i nodi materion y tynnwyd sylw atynt yn yr adroddiad hwn

· yn gallu goresgyn y ffactorau sy'n atal gweithwyr asiantaeth rhag rhoi darlun cywir o'r amodau y maent yn gweithio ynddynt. 

33.
Rydym hefyd yn annog archfarchnadoedd i gydweithio'n agosach â chyflenwyr er mwyn datblygu dulliau archebu cynaliadwy sy'n cefnogi'r defnydd uwch o gydberthnasau cyflogi rheolaidd. 

Argymhellion er mwyn hyrwyddo cydraddoldeb, hawliau dynol a chysylltiadau da 

Recriwtio

Er mwyn diogelu rhag gwahaniaethu posibl o ran recriwtio, argymhellwn y canlynol: 

34.
Bod asiantaethau'n mabwysiadu polisi cyfle cyfartal cynhwysfawr a gaiff ei gyfleu i gleientiaid a  phobl sy'n ceisio gwaith drwy'r asiantaeth, a bod holl gyflogeion yr asiantaeth yn ei ddeall. Dylai'r polisi ei gwneud yn glir at bwy y dylid cwyno os eir yn groes i'r polisi.

Er mwyn sicrhau recriwtio teg, tryloyw nad yw'n wahaniaethol i gyflogaeth barhaol, argymhellwn y canlynol:

35.
Bod cwmnïau prosesu'n rhoi systemau cyfartal a thryloyw ar waith ar gyfer recriwtio aelodau o staff, yn benodol y meini prawf a'r prosesau a ddefnyddir er mwyn symud gweithwyr asiantaeth i gyflogaeth uniongyrchol. Dylid cyfleu'r rhain i weithwyr asiantaeth a'u cynnwys mewn contractau rhwng cwmnïau prosesu ac asiantaethau. Dylai rheolwyr gael hyfforddiant i weithredu'r rhain.

36.
Bod cwmnïau prosesu'n monitro canlyniadau eu harferion recriwtio er mwyn sicrhau nad yw grwpiau penodol, gan gynnwys gweithwyr o Brydain, o dan anfantais.

Byddai dibynnu mwy ar y Ganolfan Byd Gwaith i recriwtio i'r sector hwn yn cynyddu'r opsiynau sydd ar gael i weithwyr asiantaeth sy'n chwilio am waith parhaol ac yn galluogi cwmnïau prosesu i gyrraedd ystod ehangach o ddarpar weithwyr. Argymhellwn y canlynol:

37.
Bod y Ganolfan Byd Gwaith yn ystyried y ffordd orau o fodloni gofynion cwmnïau prosesu cig sy'n chwilio am staff, gyda'r nod o gynyddu'r cyflenwad o weithwyr drwy'r Ganolfan Byd Gwaith. 

Gwahaniaethu a gorfodi

Dylai asiantaethau gwaith a chwmnïau prosesu:

38.
Ddarparu hyfforddiant i ymgynghorwyr recriwtio a rheolwyr ar eu dyletswydd i beidio â gwahaniaethu yn erbyn gweithwyr asiantaeth, nac aflonyddu arnynt na'u gorfodi 

39.
Trin digwyddiadau o wahaniaethu, erledigaeth a gorfodi gan eu staff fel troseddau disgyblu. 

Dylai asiantaethau gwaith:

40.
Sicrhau bod holl ymgynghorwyr recriwtio a rheolwyr yn deall bod gorfodi gweithwyr asiantaeth yn groes i safonau trwyddedu'r Awdurdod Trwyddedu Gangfeistri a gallai olygu fod yr asiantaeth yn colli ei thrwydded.

Hyrwyddo cydlyniant yn y gweithle 

Argymhellwn y canlynol: 

41.
Bod cwmnïau prosesu ac asiantaethau gwaith, gyda chefnogaeth y llywodraeth a'r archfarchnadoedd, yn gweithredu i hyrwyddo cydlyniant yn y gweithle yn y sector hwn. Mae darparu cymorth i wella sgiliau Saesneg y gweithwyr yn gam allweddol tuag at gyflawni hyn.


Oherwydd y gall gwahaniaethau mewn cyfraddau cyflog rhwng gweithwyr asiantaeth a gweithwyr a gyflogir yn uniongyrchol greu gelyniaeth rhwng cenhedloedd a thanseilio cydberthnasau da yn y gweithle, argymhellwn y canlynol:

42.
Bod cwmnïau prosesu yn ystyried cyflwyno cydraddoldeb cyflogau rhwng gweithwyr asiantaeth a staff parhaol sy'n cyflawni gwaith tebyg o'r diwrnod cyntaf, gan gynnwys ychwanegiadau a delir am waith goramser, penwythnos a gyda'r nos. 

Hyfforddiant

Fel rhan o ddull gweithredu integredig i gydraddoldeb, cydlyniant ac urddas yn y gwaith, argymhellwn y canlynol:

43.
Bod cwmnïau prosesu'n darparu goruchwylwyr a rheolwyr, yn enwedig rheolwyr llinell cyntaf, â hyfforddiant priodol i'w galluogi i weithredu mewn ffordd sy'n hyrwyddo cydraddoldeb a chydlyniant ac sy'n parchu urddas gweithwyr.

44.
Bod archfarchnadoedd yn cefnogi cwmnïau prosesu yn eu cadwyn gyflenwi â rhaglenni hyfforddi wedi'u hanelu'n benodol at oruchwylwyr a rheolwyr llinell, ac adeiladu ar fentrau presennol y Fenter Fasnachu Foesegol sy'n hyrwyddo arferion rheoli cyfiawn.

Y Fenter Fasnachu Foesegol a gwaith yn y dyfodol 

Er mwyn i'r sector hwn allu cytuno ar safonau cyson â'r nod o sicrhau cystadleuaeth deg, argymhellwn y canlynol: 

45.
Bod y llywodraeth yn gweithio gyda'r Fenter Fasnachu Foesegol i sefydlu ac arwain tasglu diwydiannol cynrychioliadol i lunio arferion recriwtio a chyflogi wedi'u safoni i'r diwydiant prosesu cig. 

46.
Bod y tasglu hwn yn cynnwys cymdeithasau llafur a chyrff cynrychioliadol eraill, archfarchnadoedd, cyrff rheoleiddio gan gynnwys yr Awdurdod Trwyddedu Gangfeistri a'r Comisiwn, asiantaethau gwaith a chwmnïau prosesu dethol, y TUC, Sefydliad Siartredig Personél a Datblygu ac undebau llafur perthnasol. 

Byddai safonau cyson o fudd i'r diwydiant er mwyn cwmpasu'r prif faterion lle y mae arferion yn gwahaniaethu. Mae'r materion yn cynnwys y canlynol:

· cydraddoldeb cyflogau, a phryd mae cyfraddau goramser yn gymwys 

· cyfnod y gwasanaeth a weithiwyd pan ddylai cwmni ystyried gwneud gweithiwr yn barhaol 

· datblygu methodoleg archwilio safonol yn seiliedig ar ddull ymchwilio ar gyfer archwilio o dan god sylfaenol y Fenter Fasnachu Foesegol.  

47.
Dylai cyrff allweddol yn y sector, gan gynnwys archfarchnadoedd, rannu arfer gorau yn y meysydd sy'n peri pryder y tynnwyd sylw atynt yn yr ymchwiliad hwn yn fwy.

Adolygu'r gwaith o weithredu argymhellion yr adroddiad hwn

48.
Deuddeg mis ar ôl lansio'r adroddiad hwn, argymhellwn fod y Comisiwn yn gwneud y canlynol: 

· adolygu'r graddau y mae cyrff perthnasol wedi rhoi argymhellion yr adroddiad ar waith yn effeithiol

· gweithredu i orfodi fel y bo'n briodol.

Trwyddedu a rheoleiddio asiantaethau mewn sectorau eraill 

49. Er ei fod y tu allan i gwmpas yr ymchwiliad hwn, credwn fod achos dros ehangu cylch gwaith yr Awdurdod Trwyddedu Gangfeistri i gynnwys sectorau eraill lle y mae gweithwyr asiantaeth cyflog isel mewn perygl o wynebu camfanteisio, ac anogwn y llywodraeth yn gadarnhaol i ystyried hyn.
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