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Rhagair 

Patricia Hewitt,

Yr Ysgrifennydd Gwladol dros Fasnach a Diwydiant, a’r Gweinidog dros Fenywod a Chydraddoldeb 

Mae economi fodern lwyddiannus yn seiliedig ar ddoniau, egni a chreadigrwydd y miliynau o fenywod a dynion sy’n gweithio o’i mewn.  I lwyddo, rhaid i bob sefydliad ddod o hyd i’r bobl gorau posibl, a’u cadw a’u datblygu.  Mae helpu gweithwyr i gadw’r ddysgl yn wastad rhwng gwaith a bywyd teuluol yn cyfrannu’n uniongyrchol at lefelau uwch o gynhyrchu a gwell perfformiad, ac mae’r cyflogwyr gorau yn cydnabod hynny. Mae’r Llywodraeth eisoes wedi cyflwyno’r pecyn mwyaf erioed o fesurau i gefnogi rhieni sy’n gweithio.  Rydym wedi cyflwyno absenoldeb gyda thâl i dadau, mwy o dâl mamolaeth, wedi ymestyn absenoldeb mamolaeth i flwyddyn ar gyfer y mwyafrif, ac wedi rhoi hawl newydd i dadau a mamau plant bach a phlant anabl ofyn am weithio oriau hyblyg.  Eisoes, mae tua miliwn o rieni wedi newid eu horiau gwaith, ac yn ogystal â gwella ansawdd eu bywyd teuluol, mae hynny wedi helpu i gynnal y gronfa o ddoniau sydd ar gael i fusnesau hefyd.  Felly, tra’r ydym yn helpu pobl ddod o hyd i well cydbwysedd rhwng gwaith a’r cartref, mae’r newidiadau hyn yn newyddion da i’n twf a’n ffyniant economaidd.
Yn yr Adroddiad Cyn y Gyllideb fis Tachwedd y llynedd, fe wnaethom addewid i barhau i wneud newidiadau i sicrhau bod pob plentyn yn cael y dechrau gorau posibl mewn bywyd a rhoi mwy o ddewis i rieni a gofalwyr ynghylch sut i gadw’r ddysgl yn wastad rhwng gwaith a theulu.  Mae’r papur ymgynghori hwn yn trafod sut orau i gyflawni’r amcanion a amlinellwyd yn yr Adroddiad ac yn gofyn am eich barn chi - p’un a ydych yn gyflogwr, yn weithiwr, yn rhiant neu’n ofalwr - am sut i wneud hynny, ac am eich help i gael y manylion yn iawn er budd pawb.  Dyma eich cyfle i gyfrannu at y drafodaeth.  Mawr obeithiaf y gallwch wneud hynny, ac edrychaf ymlaen at ddarllen eich safbwyntiau.
Patricia Hewitt

Crynodeb Gweithredol 
Y dyddiau hyn, mae’n gamp fawr i deuluoedd geisio cadw’r ddysgl yn wastad rhwng eu cartref a’u cyfrifoldebau yn y gwaith.  Mae’r angen am sicrhau bod pob plentyn yn cael y dechrau gorau mewn bywyd a galwadau economi sy’n tyfu’n fwy cystadleuol bob dydd yn golygu bod llawer o deuluoedd yn ei chael yn anodd dod o hyd i’r cydbwysedd iawn rhwng eu hymrwymiadau gofalu a’u gwaith.

Y bobl orau i wneud penderfyniadau am les plant yw eu rhieni. Swyddogaeth y Llywodraeth yw cefnogi teuluoedd a sicrhau bod ganddynt ddewisiadau go-iawn am sut i fyw eu bywydau.

Mae’r Llywodraeth eisoes wedi gosod sylfaen gref o gefnogaeth i deuluoedd sy’n gweithio, gan gynnwys

· cynyddu’r tâl mamolaeth o £55 yr wythnos yn 1997 i £102.80 , fydd yn codi i £106 yr wythnos o fis Ebrill eleni


· cyflwyno pythefnos o gyfnod tadolaeth gyda thâl am y tro cyntaf


· rhoi’r hawl i bob gweithiwr gael amser i ffwrdd o’r gwaith i ddelio ag argyfyngau teuluol


· cyflwyno hawl newydd i rieni plant ifanc neu blant anabl ofyn am weithio oriau hyblyg 


· creu 1.2 miliwn o lefydd gofal plant ers 1997


· gwarantu lle mewn meithrinfa am ddim ac yn rhan-amser ar gyfer pob plentyn tair a phedair blwydd oed


· helpu rhieni gyda chostau gofal plant drwy’r Credyd Treth Gofal Plant


· sefydlu 524 o Raglenni Lleol Cychwyn Cadarn sy’n rhoi ystod o gymorth gydag iechyd, sgiliau rhianta a chymorth teulu i dros 400,000 o blant mewn ardaloedd dan anfantais
Hefyd, mae gan gyflogwyr ran bwysig i’w chwarae i gefnogi dulliau o weithio sy’n ystyriol o deuluoedd.  Mae llawer o gyflogwyr eisoes wedi ymateb i newidiadau yn y farchnad lafur a bywyd teuluol drwy arddel polisïau sy’n cefnogi eu staff yn well.  Mae’r cyflogwyr hyn yn cydnabod bod llwyddiant eu cwmni yn dibynnu ar fedru cyflogi a chadw pobl o’r ystod ehangaf posibl o dalent, a datblygu sgiliau, doniau creadigol a dychymyg pob un o’u staff.

Tua’r un pryd â’r Adroddiad Cyn y Gyllideb 2004 (PBR) cyhoeddodd y Llywodraeth Choice for parents, the best start for children: a ten year strategy for children.  Yn y ddogfen hon roedd cynlluniau’r Llywodraeth i sicrhau bod gofal plant ar gael yn fwy cyffredinol, ei fod o ansawdd uchel a’i fod yn fforddiadwy.   Roedd hefyd yn cynnwys cyfres o ymrwymiadau a nodau newydd er mwyn gwneud gwelliannau eraill i absenoldeb mamolaeth a dulliau o weithio sy’n ystyriol o deuluoedd.  Y prif egwyddorion y mae polisïau’r Llywodraeth yn y maes hwn yn seiliedig arnynt yw sicrhau bod pob plentyn yn cael y dechrau gorau mewn bywyd a rhoi mwy o ddewis i deuluoedd ynghylch sut i gadw’r ddysgl yn wastad rhwng eu gwaith a’u cyfrifoldebau gofalu.

Yn y ddogfen hon, gofynnwn eich barn am sut i gyflawni’r ymrwymiadau a’r nodau hyn fel eu bod yn diwallu anghenion plant, teuluoedd a chyflogwyr fel ei gilydd.

Ym Mhennod 2 amlinellir ymrwymiad y Llywodraeth i ymestyn cyfnod y tâl mamolaeth a mabwysiadu o chwe mis i naw mis, fel cam tuag at y nod o gynnig deuddeg mis o absenoldeb gyda thâl cyn diwedd y Senedd nesaf.  Mae hefyd yn disgrifio sut y gellir newid yr hawl presennol i absenoldeb mamolaeth i sicrhau bod pob menyw sy’n cael Lwfans Mamolaeth yn medru manteisio ar y cyfnod estynedig. Mae’n gofyn pa gamau y dylai’r Llywodraeth eu cymryd i wneud absenoldeb a thâl mamolaeth yn haws i gyflogwyr a gweithwyr ei ddeall a’i weinyddu wrth i ni ymestyn y cyfnod o absenoldeb â thâl i naw mis.  Mae hefyd yn croesawu safbwyntiau am yr egwyddorion fydd yn llywio unrhyw gynnydd yng nghyfradd sylfaenol y tâl mamolaeth, tadolaeth a mabwysiadu statudol yn y dyfodol.
Ym Mhennod 3, disgrifir sut mae’r Llywodraeth yn bwriadu hybu cyfathrebu mwy effeithiol rhwng cyflogwyr a’u gweithwyr yn ystod yr absenoldeb mamolaeth, fel bod mamau yn ei chael yn haws i ddod yn ôl i’r gwaith ac fel y gall cyflogwyr gynllunio’n hyderus.  Dylai’r cyfathrebu yn ystod yr absenoldeb fod yn seiliedig ar fframwaith clir o hawliau a chyfrifoldebau.  Mae gan weithwyr yr hawl i fod yn absennol ac mae cyfrifoldeb arnynt i roi gwybod i’w cyflogwr am eu cynlluniau cyn gynted ag y mae hynny’n ymarferol.  Mae gan gyflogwyr hawl i gael gwybod mewn modd priodol am gynlluniau eu gweithwyr ac mae cyfrifoldeb arnynt i gadw mewn cysylltiad rhesymol gyda’r staff tra maent yn absennol ar gyfnod mamolaeth neu i fabwysiadu.  Yn y bennod hon mae cynigion i ymestyn y cyfnod o rybudd y mae mamau yn ei roi wrth baratoi i ddychwelyd i’r gwaith, a dulliau o wella’r cyfathrebu rhwng cyflogwyr a gweithwyr cyn ac yn ystod yr absenoldeb mamolaeth.  Mae yma hefyd gamau y gellir eu cymryd i helpu menywod fynd yn ôl i’r farchnad waith ar ôl cyfnod hwy o absenoldeb yn gofalu am eu plant.

Ym Mhennod  4 amlinellir ymrwymiad y Llywodraeth i gyflwyno deddf newydd fel y gall mamau drosglwyddo cyfran o’u habsenoldeb a’u tâl mamolaeth i dadau, er mwyn rhoi mwy o ddewis i’r rhieni ynghylch gofalu am eu plant ym mlwyddyn gyntaf eu hoes ac i ymateb i’r cynnydd yn nifer y tadau sydd am chwarae rhan fwy ymarferol ym magwraeth eu plant.  Mae’n pennu’r egwyddorion fydd yn sail i drosglwyddo absenoldeb a thâl ac mae’n archwilio sut i sicrhau bod y system newydd yn un ddiffwdan nad yw’n rhoi pwysau gweinyddol ar fusnesau.  Mae hefyd yn archwilio’r opsiynau ar gyfer gwneud y gwaith o weinyddu absenoldeb a thâl yn symlach, gan gynnwys bod y Wladwriaeth yn cymryd y cyfrifoldeb am dalu’r cyflogwyr drwy gynllun taliadau uniongyrchol a weinyddir gan Gyllid y Wlad. 

Ym Mhennod 5 disgrifir sut y mae gweithio oriau hyblyg: yn llesol i blant, gan fod modd i deuluoedd dreulio amser gyda’u plant, yn ogystal â gweithio a chyfrannu at incwm y teulu; yn llesol i rieni, gan ei fod yn eu helpu i weithio oriau sy’n cyfateb i’w cyfrifoldebau teuluol; ac yn dda i fusnesau, gan eu galluogi i ddefnyddio cronfa fwy eang o sgiliau a thalentau yn y gweithlu, gwella’r cyfraddau cyflogi a chadw a chynyddu morâl y staff a chynhyrchiant.   Mae’n disgrifio llwyddiant yr hawl newydd i rieni plant ifanc ac anabl ofyn am weithio oriau hyblyg, a gafodd ei gyflwyno fis Ebrill 2003.  Mae’n gofyn am eich barn am effaith y ddeddf newydd gyda golwg ar ei hymestyn i gwmpasu pobl sy’n gofalu am berthnasau sy’n oedolion a/neu rieni plant hŷn.  Yn fwyaf arbennig, mae’n croesawu sylwadau am y mathau o ofal y dylai’r ddeddf eu cwmpasu ar gyfer pobl sy’n gofalu am oedolion eraill.
Darperir rhestr lawn o’r cwestiynau yn Atodiad D o’r ddogfen ymgynghori hon.  Mae amcangyfrifon o gostau a manteision yr opsiynau yn yr Asesiad Rhannol o’r Effaith Rheoleiddiol sy’n cyd-fynd â’r ddogfen hon.  Mae crynodeb o’r Asesiad yn Atodiad E.
Sut i ymateb

Y dyddiad cau ar gyfer yr ymgynghori hwn yw 25 Mai 2005, a dylid anfon yr holl ymatebion erbyn y dyddiad hwnnw.

Wrth ymateb nodwch a ydych yn ymateb fel unigolyn (ac yn rhinwedd pa swyddogaeth - e.e. rhiant, gofalwr, cyflogwr etc) neu a ydych yn cynrychioli safbwyntiau sefydliad.  Os ydych yn ymateb ar ran sefydliad, nodwch yn glir pwy y mae’r sefydliad hwnnw yn ei gynrychioli a, lle bo modd, sut y gwnaethoch gasglu barn yr aelodau.  
Dylech anfon yr ymatebion at:


Shirley Drake


Y Gyfarwyddiaeth Cysylltiadau Cyflogaeth 


Yr Adran Masnach a Diwydiant


Ystafell 3125

1 Victoria Street

Llundain

SW1H 0ET

Rhif ffôn: 020 7215 5461

Ffacs: 020 7215 0168

E-bost: workandfamilies@dti.gsi.gov.uk

Copïau ychwanegol

Gallwch wneud copïau o’r ddogfen hon heb ofyn caniatâd.

Mae fersiwn electronig o’r ddogfen hon, ynghyd â fersiwn Saesneg ohoni, yn www.dti.gov.uk/workandfamilies <http://www.dti.gov.uk/workandfamilies>.  Mae’r ddogfen hon ar gael mewn Braille neu ar dâp sain, dim ond i chi ofyn.  
Gellir cael copïau eraill o’r ddogfen ymgynghori oddi wrth:

Llinell Archebu Cyhoeddiadau’r DTI:

ADMAIL 528

Llundain  

SW1W 8YT

Rhif ffôn: 
0845 015 0010

Ffacs:
0845 015 0020

Minicom:
0845 015 0030

www.dti.gov.uk/publications
Asesiad o’r Effaith Rheoleiddiol
Rydym wedi paratoi Asesiad Rhannol o’r Effaith Rheoleiddiol (RIA) sy’n cynnwys amcangyfrif o’r costau a manteision y cynigion a’r opsiynau yn y ddogfen ymgynghori hon.  Ffigurau dros dro ydynt mewn sawl achos ac rydym yn croesawu sylwadau amdanynt.  Mae crynodeb gweithredol o’r RIA rhannol yn Atodiad E o’r ddogfen ymgynghori hon a gellir darllen y testun llawn ar y wefan yn  www.dti.gov.uk/workandfamilies.

Cyfrinachedd

Mae’n bosibl y bydd DTI yn cyhoeddi eich ymateb.  Os nad ydych am i’ch sylwadau, neu ran ohonynt, gael eu cyhoeddi, nodwch hynny’n glir wrth ymateb.  Bydd unrhyw ymwadiad sy’n ymwneud â chyfrinachedd sy’n cael ei chynhyrchu gan system TG eich sefydliad, neu sydd wedi ei gynnwys fel datganiad cyffredinol ar dudalen flaen eich ffacs, yn cael ei gymryd i gyfeirio’n unig at wybodaeth yn eich ymateb yr ydych wedi gofyn yn benodol iddi gael ei chadw’n gyfrinachol.

Byddwn yn ymdrin yn briodol ag unrhyw ddata personol y byddwch yn ei ddarparu yn unol â Deddf Diogelu Data 1998.

Os oes gennych unrhyw sylwadau neu gwynion am y ffordd y mae’r ymgynghoriad hwn wedi cael ei gynnal, dylech anfon y rheini at:
Nick Van Benschoten

Cydgysylltydd yr Ymgynghoriad

Yr Adran Masnach a Diwydiant

Ystafell 723

1 Victoria Street

LLUNDAIN SW1H 0ET

nick.vanbenschoten@dti.gsi.gov.uk 

Mae copi o’r Cod Ymarfer ar Ymgynghori yn Atodiad C.  

1 – Teuluoedd heddiw, busnesau heddiw

Y dyddiau hyn, mae’n gamp fawr i deuluoedd geisio cadw’r ddysgl yn wastad rhwng eu cartref a’u cyfrifoldebau yn y gwaith.  Mae’r angen am sicrhau bod pob plentyn yn cael y dechrau gorau mewn bywyd a galwadau economi sy’n tyfu’n fwy cystadleuol bob dydd yn golygu bod llawer o deuluoedd yn ei chael yn anodd dod o hyd i’r cydbwysedd iawn rhwng eu hymrwymiadau gofalu a’u gwaith.

1.1  Y bobl orau i wneud penderfyniadau am les plant yw eu rhieni. Swyddogaeth y Llywodraeth yw cefnogi teuluoedd a sicrhau bod ganddynt ddewisiadau go-iawn am sut i fyw eu bywydau.  Golyga hyn galluogi rhieni i dreulio amser gyda’u plant, yn enwedig yn ystod blwyddyn gyntaf eu hoes, hybu gweithio oriau hyblyg, darparu cymorth a chyngor di-fwlch, a chynyddu’r ddarpariaeth gofal plant o safon uchel sydd ar gael.

1.2  Tua’r un pryd â’r Adroddiad Cyn y Gyllideb yn 2004 (PBR) cyhoeddodd y Llywodraeth Choice for parents, the best start for children: a ten year strategy for children.  Yn y ddogfen hon roedd cynlluniau’r Llywodraeth i sicrhau bod gofal plant ar gael yn fwy cyffredinol, ei fod o ansawdd uchel a’i fod yn fforddiadwy.   Roedd hefyd yn cynnwys cyfres o ymrwymiadau a nodau er mwyn gwneud gwelliannau eraill i absenoldeb mamolaeth a dulliau o weithio sy’n ystyriol o deuluoedd.  Dyma’r pethau y mae’r ddogfen ymgynghori hon am gael sylwadau amdanynt.

1.3  Y prif egwyddorion y mae polisïau’r Llywodraeth yn y maes hwn yn seiliedig arnynt yw sicrhau bod pob plentyn yn cael y dechrau gorau mewn bywyd a rhoi mwy o ddewis i deuluoedd ynghylch sut i gadw’r ddysgl yn wastad rhwng eu gwaith a’u cyfrifoldebau gofalu.  Mae’r bennod hon yn ymchwilio’n fanylach i’r egwyddorion hynny ac yn ystyried eu goblygiadau i’r polisïau.

Rhoi’r dechrau gorau i blant ym more oes

1.4  Mae rhieni am gael y gorau i’w plant ac maent yn awyddus i'w gweld yn cyrraedd eu potensial pan fyddant yn hŷn.  Yr effaith bwysicaf ar ddatblygiad plentyn bob amser yw ei rieni ac amgylchedd y cartref.   Mae plant rhieni sy’n cymryd rhan ymarferol mewn gweithgareddau gyda hwy yn dangos gwell datblygiad deallusol, cymdeithasol ac ymddygiadol.  Mae ansawdd y berthynas rhwng rhieni a’u plant yn cael effaith fwy arwyddocaol ar lwyddiant y plentyn nag incwm y rhieni neu eu cefndir cymdeithasol. Serch hynny, mae rhieni sy’n byw mewn tlodi yn debygol o wynebu ffactorau risg sy’n gwneud eu rôl fel rhieni’n anoddach
.
1.5  Nid mater o degwch yn unig yw sicrhau bod pob plentyn yn cael y dechrau gorau mewn bywyd; mae hefyd yn sylfaen gadarn i sicrhau bod yr economi yn parhau i ffynnu.  Mae tystiolaeth yn dangos bod helpu i ddatblygu plant iach ym more oes yn helpu i wella lefelau cyrhaeddiad cymdeithasol ac addysgol pan fydd yn blentyn hŷn, a gall effaith hynny barhau pan fydd yn oedolyn.  Mae hyn o fudd i’r unigolyn dan sylw yn ogystal ag i’r gymdeithas gyfan.

Teuluoedd heddiw

1.6  Yn y blynyddoedd diweddar, gwelwyd cryn newid yn strwythur teuluoedd ac yn eu patrymau gwaith.  O ran gwaith, mae teuluoedd yn gyffredinol ar ddau begwn; law yn llaw â’r cynnydd yn y gyfran o deuluoedd ‘cyfoethog mewn gwaith lle mae’r holl oedolion yn gweithio, mae cynnydd hefyd yng nghyfran y teuluoedd ‘tlawd mewn gwaith’ lle nad oes unrhyw un yn gweithio.  Mae nifer y teuluoedd sy’n dibynnu ar un person i ennill y bara a chaws wedi gostwng yn sylweddol yn ystod yr un cyfnod.  Bu cynnydd hefyd yn nifer y teuluoedd un rhiant.  Mae’r cyfraddau diweithdra ymhlith teuluoedd un rhiant yn uwch nag yn achos teuluoedd eraill, er bod y gyfran o rieni unigol sy’n gweithio wedi codi o 44 y cant i dros 54 y cant yn y degawd diwethaf.

1.7  Mae’r patrymau hyn yn seiliedig ar newidiadau mwy cyffredinol yn y farchnad waith.  Mae cyfraddau cyflogaeth ymhlith dynion wedi disgyn o tua 91 y cant yn 1971 i lai nag 80 y cant heddiw.  Yn ystod yr un cyfnod mae’r gyfran o fenywod sy’n gweithio wedi cynyddu o tua 56 y cant i tua 70 y cant.  Mae’r gyfran o fenywod â phlant sy’n gweithio wedi cynyddu hefyd: o 57 y cant yn 1994 i tua 63 y cant yn 2004.  Erbyn 2004 roedd dros hanner (54 y cant) o famau gyda phlant dan chwech oed yn gweithio, o gymharu â dim ond 46 y cant ddeng mlynedd ynghynt.
1.8  Mae penderfyniad menywod gyda phlant i weithio yn cael ei ddylanwadu gan sawl ffactor, gan gynnwys eu hanes blaenorol o weithio, eu cyrhaeddiad addysgol a’r profiad o fod yn fam
.  Mae ymchwil yn dangos bod diffyg hyblygrwydd yn yr oriau a’r mathau o waith sydd ar gael i famau sy’n awyddus i fynd yn ôl i weithio yn dipyn o faen tramgwydd o ran cael gwaith.

1.9  Mae’r cyfraddau diweithdra ymhlith menywod yn y DU erbyn hyn yn uchel o gymharu â gwledydd eraill yr OECD.  Mae menywod y DU yn fwy tebygol o roi’r gorau i’w gwaith ar ôl cael plant na menywod gwledydd eraill, ac yn fwy tebygol o weithio’n rhan-amser.
  

1.10  Mae menywod yn y DU yn fwy tebygol o weithio’n rhan-amser na dynion.  Mae 44 y cant o fenywod yn y farchnad waith yn gweithio’n rhan-amser, o gymharu â deg y cant o ddynion.  Er bod y gyfran o fenywod sy’n gweithio’n rhan-amser wedi gostwng ychydig ers 1984, a bod y gyfran o ddynion sy’n gweithio’n rhan-amser wedi cynyddu yn ystod yr un cyfnod, mae’r darlun cyffredinol o’r farchnad waith lle mae’r rhan fwyaf o ddynion yn gweithio’n llawn amser a lle mae arferion gweithio menywod yn tueddu i fod yn fwy cymysg, heb newid dim yn ystod y ddau ddegawd diwethaf.

1.11  Mae mwyafrif y menywod sy’n gweithio’n rhan-amser yn dewis gwneud hynny oherwydd bod ganddynt gyfrifoldebau gofalu.  Ond mae menywod sy’n gweithio’n rhan-amser yn ennill 40 y cant yr awr yn llai na dynion sy’n gweithio’n llawn amser.  Maent yn llai tebygol o gael hyfforddiant yn y gweithle na gweithwyr llawn amser ac yn llai tebygol o gael pensiwn da ar ôl ymddeol.

1.12  Mae tystiolaeth hefyd bod rhai menywod, yn enwedig mamau, yn dioddef gwahaniaethu yn y gweithle.  Er enghraifft, mae ymchwil diweddar yn awgrymu bod llawer o fenywod sy’n gweithio yn ystod eu beichiogrwydd yn dioddef rhyw fath o wahaniaethu oherwydd hynny.  Mae hyn yn amrywio o beidio â chael eu dyrchafu, peidio â chael bonws neu gyfleoedd hyfforddi i gael eu diswyddo, colli eu gwaith neu gael eu gorfodi i adael eu gwaith.

1.13  Mae manteision economaidd sylweddol, y gellir eu mesur, i sicrhau bod mwy o fenywod yn gweithio, ac nid dim ond bod mwy o incwm yn dod i ran y teuluoedd dan sylw.   Mae cynyddu’r cyfraddau o fenywod sy’n gweithio yn ehangu’r economi, yn dod â mwy o refeniw drwy drethu ac yn creu economi fwy deinamig drwy gynyddu’r cyflenwad o sgiliau yn y farchnad waith.  Amcangyfrifwyd mai’r cynnydd yn nifer y menywod sy’n gweithio oedd yn gyfrifol am 30 y cant o’r twf economaidd yn y DU rhwng 1970 a 1990.  Menywod sy’n sefydlu ac yn rhedeg 35 y cant o’r holl fusnesau newydd, a 26 y cant o’r holl fusnesau.

1.14  Law yn llaw â’r cynnydd yn nifer y mamau sy’n gweithio, mae ymchwil yn awgrymu bod tadau yn treulio mwy o amser gyda’u plant, a bod hynny ar gynnydd.  Gwelwyd cynnydd amlwg iawn ers 1985, yn enwedig yn achos dynion gyda phlant o dan bump oed.  Ddiwedd y 1990’au roedd tadau yn treulio dwy awr y dydd ar gyfartaledd yn gofalu am eu plant, o gymharu â llai na chwarter awr y dydd ganol y 1970au.
  Mae tadau yn cyfrannu tua thraean o’r holl amser y mae rhieni yn ei dreulio yn gofalu am blant
.  Mewn arolwg diweddar awgrymir bod tadau yn awyddus i gael mwy fyth o ran mewn gofalu am eu plant
. 
1.15  Nid dim ond bywydau teuluoedd gyda phlant sydd wedi newid dros y degawdau diwethaf.  Mae llawer o deuluoedd erbyn hyn yn gyfrifol am ofalu am berthnasau mewn oed neu fregus.  Yn 2000 roedd un o bob chwe pherson 16 oed a throsodd yn gofalu am rywun sâl, anabl neu oedrannus ac roedd gofalwr mewn un ym mhob pum teulu.
  Mae tua 5.3 miliwn o ofalwyr o oedran gweithio (rhwng 16 a 64 oed).  Mae tua 3.5 miliwn o’r rhain naill ai’n gweithio’n llawn amser neu’n rhan-amser. 
1.16  Mae sawl teulu yn gyfrifol am ofalu am blant yn ogystal â pherthynas oedrannus, sâl neu anabl.  Mae ymchwil yn awgrymu bod gan tua chwarter y gofalwyr blant dibynnol hefyd
.  Felly, mae’r grŵp hwn yn disgyn rhwng dwy stôl - yn gofalu am wahanol genedlaethau - a gallant wynebu anawsterau penodol wrth geisio cadw’r ddysgl yn wastad rhwng eu gwaith a’u cyfrifoldebau gofalu.
1.17 Mae’r newidiadau yn y bywyd teuluol a phatrymau gweithio yn debygol o barhau.  Mae menywod gyda chymwysterau uwch yn fwy tebygol o ddychwelyd i weithio ar ôl cael plant na mamau heb sgiliau, ac mae menywod bellach yn ennill cymwysterau yn gynt o lawer na dynion.  Mae newidiadau demograffig, poblogaeth sy’n heneiddio, teuluoedd llai a strwythurau teuluol gwahanol, yn golygu y bydd tri o bob pump yn gofalu am oedolyn arall ar ryw adeg o’u hoes.
  

1.18 Mae newidiadau mwy cyffredinol yn y gymdeithas hefyd yn debygol o gael effaith ar ddisgwyliadau teuluoedd am eu gwaith a’u cyfrifoldebau gofalu.  Mae nifer gynyddol o wasanaethau yn cael eu darparu 24 awr y dydd, 7 diwrnod yr wythnos.  Mae’r economi fyd-eang yn cynhyrchu ystod ddiddiwedd o gynnyrch, ac mae technoleg gwybodaeth yn agor y drws i fathau newydd o fynediad a darpariaeth.  Wrth i bobl brofi mwy o ddewis a hyblygrwydd yn eu bywydau, maent yn debygol o fod am gael mwy o ddewis a rheolaeth dros eu gwaith a’u bywydau teuluol.
1.19 Yn y dyfodol, rydym yn debygol o weld cynnydd yn nifer y menywod a dynion sy’n gweithio ac yn cymryd amser allan o’r farchnad waith i ofalu am blant neu berthnasau oedrannus, ac weithiau’r ddau.  Bydd pobl yn gweithio oriau gwahanol ar adegau gwahanol o’u hoes, ac yn cytuno ar drefniadau gwaith gwahanol i gyd-fynd â’u cyfrifoldebau gofalu.  Wrth i ni symud tuag at y farchnad waith fwy hyblyg hon, mae angen i ni sicrhau bod fframwaith yn ei le sy’n cefnogi teuluoedd yn y dewisiadau a wneir ganddynt ac sy’n sicrhau bod mamau a thadau yn medru gwireddu eu potensial a chyrraedd y nod, gartref ac yn y gwaith.
Busnesau heddiw

1.20  Mae llawer o gyflogwyr eisoes wedi ymateb i newidiadau yn y farchnad lafur a bywyd teuluol drwy arddel polisïau sy’n cefnogi eu staff yn well.  Mae’r cyflogwyr hyn yn cydnabod bod llwyddiant eu cwmni yn dibynnu ar fedru cyflogi a chadw pobl o’r ystod ehangaf posibl o dalent, a datblygu sgiliau, doniau creadigol a dychymyg pob un o’u staff.

1.21  Mae cyflogwyr sydd wedi cyflwyno polisïau sy’n ystyriol o deuluoedd yn dweud bod morâl eu staff yn well, eu bod yn fwy ymroddedig ac yn aros yn eu swyddi’n hirach.  Yn ei dro, mae hynny’n arwain at fwy o fanteision i fusnes fel gwell gwasanaeth i gwsmeriaid a’r gallu i ymateb yn effeithiol i newidiadau yn y galw.

1.22  Er enghraifft, mae’r gwerthusiad o Gronfa Her Cydbwysedd Bywyd a Gwaith y Llywodraeth yn dangos bod gweithlefydd sy’n arddel mesurau sy’n ystyriol o deuluoedd yn dweud iddynt sicrhau arbedion ariannol (81 y cant), gostyngiad yn nhrosiant staff (68 y cant), llai o absenoldebau (50 y cant), a gwell cynhyrchiant (50 y cant).

1.23  Hefyd, mae’r ymchwil yn dangos bod llawer o gyflogwyr yn ystyried cyflwyno polisïau sy’n ystyriol o deuluoedd i fod yn gost-effeithiol.  Mewn arolwg o gyflogwyr yn 2003, dywedodd 75 y cant o’r rheolwyr bod braidd dim costau ynghlwm wrth gyflwyno arferion sy’n ystyriol o deuluoedd, ac roedd  66 y cant yn ystyried bod cynyddu hyblygrwydd yn fwy cost-effeithiol.
 

	Achos Enghreifftiol: BT

Mae portffolio 'Achieving the Balance' BT yn rhoi mwy o ddewis a hyblygrwydd i weithiwyr o ran sut y maent yn gweithio.  Mae BT yn cynnig cyfle i weithio oriau hyblyg, rhan-amser a gweithio gartref ac maent felly’n cael rhyddid i gadw’r ddysgl yn wastad rhwng eu bywydau personol a’u bywydau proffesiynol.  Erbyn hyn, mae miloedd lawer o weithwyr BT yn gweithio oriau hyblyg.  Mae’r cwmni yn dweud bod hyn wedi arbed llawer o gostau recriwtio a chadw staff a chostau swyddfa yn ogystal â galluogi llawer o bobl na allai weithio oriau a phatrymau gweithio confensiynol i roi o’u gorau er budd y cwmni.
Er bod llawer o resymau gwahanol gan weithwyr BT dros ddewis gweithio oriau hyblyg, mae manteision pendant i’r cwmni.  Mae gweithwyr hyblyg yn cynhyrchu mwy, ac yn rhoi gwell gwasanaethau i gwsmeriaid.  Mae pobl sy’n gweithio oriau hyblyg yn fwy teyrngar, yn cynhyrchu mwy, yn fwy bodlon yn eu gwaith ac yn gweithio’n fwy effeithlon.  Mae’r hyn sy’n cael ei gyflawni gan waith tîm hefyd yn well am fod modd cynllunio adnoddau yn fwy hyblyg a bod mwy o gymhelliant.  


1.24  Mae’r angen am gynnig oriau hyblyg yn debygol o gynyddu yn y dyfodol.  Rydym yn byw mewn marchnad sy’n tyfu’n fwyfwy byd-eang a chystadleuol o hyd.  Mae Tsieina a’r India wedi ymuno ag economi’r byd.  Mae economïau eraill yn amlygu, fel Brasil ac Indonesia, ac mae’r rheini hefyd yn cystadlu am fusnes yn y gwledydd datblygedig.  Yn nes gartref mae deg gwlad newydd wedi ymuno â’r Undeb Ewropeaidd, ac mae rhes o rai eraill yn aros i ymuno.  Os yw busnesau Prydain i barhau yn gystadleuol yn wyneb y newidiadau hyn bydd angen iddynt gyflogi gweithwyr o bob rhan o’r boblogaeth a defnyddio sgiliau a phrofiadau o gronfa mor llawn ac amrywiol o dalentau â phosibl.
Rôl y Llywodraeth

1.25  Mae buddiannau cyhoeddus sylweddol i’w hennill o helpu i roi’r dechrau gorau posibl i blant a helpu rhieni gadw’r fantol rhwng gwaith a bywyd teuluol yn gytbwys.  Mae’r rhain yn cynnwys ehangu cyfleoedd o fewn y cenedlaethau a rhyngddynt, mynd i’r afael ag anfantais a chynyddu capasiti’r genedl i gynhyrchu.  Ni ellir aberthu anghenion plant a theuluoedd ar allor galwadau’r farchnad lafur; rhaid iddynt, yn hytrach, symud ymlaen gyda’i gilydd.

1.26  Mae’r Llywodraeth, yn y blynyddoedd diweddar, wedi gosod sylfaen gref o gefnogaeth i deuluoedd sy’n gweithio, gan gynnwys

· Mae gan bron pob menyw sy’n gweithio hawl i 26 wythnos o dâl mamolaeth, sydd wedi codi o 18 wythnos yn 1997, a gall y mwyafrif gymryd 26 wythnos arall o absenoldeb mamolaeth di-dâl.

· Mae’r tâl mamolaeth statudol bron wedi dyblu, o £55 yr wythnos yn 1997 i £102.80, fydd yn codi i £106 yr wythnos o fis Ebrill eleni


· Am y tro cyntaf mae gan dadau sy’n gweithio hawl i bythefnos o absenoldeb gyda thâl ar enedigaeth eu plentyn.


· Yn 1999, cafodd rhieni sy’n gweithio hawl newydd i gymryd 13 wythnos o absenoldeb di-dâl am bob plentyn, hyd at ben-blwydd y plentyn yn bump oed neu 18 oed os yw’r plentyn yn anabl.
· Hefyd, yn 1999, cafodd pob gweithiwr yr hawl i gael amser i ffwrdd o’r gwaith i ddelio ag argyfyngau teuluol sy’n ymwneud ag aelod o’r teulu, gan gynnwys plentyn, priod, partner neu riant.


· Mae rhieni plant ifanc neu blant anabl wedi cael hawl i ofyn am weithio oriau hyblyg, ac mae dyletswydd ar eu cyflogwyr i ystyried eu cais o ddifrif.  Yn y flwyddyn gyntaf ers i’r hawl hwn gael ei gyflwyno, mae miliwn o rieni wedi gofyn am weithio oriau hyblyg a derbyniwyd cais naw o bob deg yn llawn neu’n rhannol.

· Am y tro cyntaf mae gan rieni sy’n mabwysiadu hawliau tebyg i rai rhieni eraill.


· Mae’r Llywodraeth wedi creu 1.2 miliwn o lefydd gofal plant ers 1997 (cynnydd o 525,000 yn y nifer net o lefydd)


· Mae gan bob plentyn tair a phedair blwydd oed hawl i le mewn meithrinfa am ddim ac yn rhan-amser


· Mae tua chwe miliwn o deuluoedd yn cael budd o’r Credyd Treth i Rieni sy’n Gweithio a’r Credyd Treth Gofal Plant

· Gall rhieni hawlio hyd at 70 y cant, sy’n codi i 80 y cant o fis Ebrill 2006, o’r costau gofal plant drwy’r elfen gofal plant y Credyd Treth i Rieni sy’n Gweithio.


· Erbyn hyn mae 524 o Raglenni Lleol Cychwyn Cadarn sy’n rhoi ystod o gymorth yn y blynyddoedd cynnar gydag iechyd, sgiliau rhianta a chymorth teulu i dros 400,000 o blant mewn ardaloedd dan anfantais.
Sut mae’r DU yn cymharu â gwledydd eraill 

1.27  Yn y gorffennol roedd y DU yn llusgo’i thraed y tu ôl i Ewrop o ran darparu absenoldeb a thâl mamolaeth, tadolaeth a mabwysiadu.  Er bod rhai gwledydd yn dal i ddarparu lefelau uwch o lawer o gymorth i rieni, fel absenoldeb gyda thâl i rieni, mae’r newidiadau a roddwyd ar waith gennym yn golygu ein bod wedi cymryd camau breision ers 1997.  Ddegawd yn ôl nid oedd y DU, fel  sawl gwlad Ewropeaidd arall, yn cynnig unrhyw gyfnod tadolaeth â thâl.  Ers hynny rydym wedi cyflwyno pythefnos o gyfnod tadolaeth â thâl, ac rydym ymhlith y gwledydd Ewropeaidd sydd ar flaen y gad yn hyn o beth.  Trwy gynyddu absenoldeb mamolaeth â thâl i 26 wythnos, mae’r DU yn cynnig y cyfnod hwyaf o absenoldeb mamolaeth â thâl yn yr UE.

1.28  Mae angen gweithredu mewn sawl maes arall i helpu teuluoedd a busnesau gwrdd â’r heriau a amlinellwyd uchod.  Er enghraifft:

· Mae’r rhan fwyaf o famau yn gymwys i gael chwe mis o absenoldeb mamolaeth â thâl.  Mae’r hawl i 26 wythnos o absenoldeb di-dâl yn rhoi cyfle i famau gadw’r hawl i ddychwelyd i’w gwaith yn hwy.  Serch hynny nid yw hyn yn rhoi dewis go-iawn i fenywod sydd heb incwm o fath arall, fel cyflog ychwanegol gan eu cyflogwr, partner sy’n gweithio neu gynilion, i’w helpu yn ystod y cyfnod o absenoldeb di-dâl.  Felly, gallai mamau deimlo bod rhaid iddynt ddychwelyd i weithio am resymau ariannol er nad ydynt, efallai, yn dymuno gwneud hynny.

· Mae absenoldeb tadolaeth â thâl wedi’i gyflwyno fel y gall tadau gymryd amser i ffwrdd o’r gwaith o gwmpas adeg genedigaeth eu plentyn.  Ond mae llawer o dadau yn awyddus i chwarae rhan lawnach ym magwraeth eu plant, gan gynnwys yn ystod blwyddyn gyntaf, a phwysicaf, eu hoes.

· Yn aml iawn mae rhieni yn ei chael yn anodd cael gwybodaeth am y dewisiadau sydd ar gael iddynt wrth iddynt geisio cadw cydbwysedd rhwng gwaith a bywyd teuluol, ac am y gwasanaethau y gallant eu cael ar gyfer eu plant.
· Mae rhieni a busnesau yn aml yn anghyfarwydd â’u hawliau a’u cyfrifoldebau o ran absenoldeb i rieni ac oriau hyblyg, a gall y cysylltiad rhwng cyflogwyr a gweithwyr yn ystod yr absenoldeb mamolaeth fod yn wael.

· Efallai bod angen mwy o gymorth ar deuluoedd gyda phlant hŷn a’r rhai sydd â chyfrifoldebau gofalu i’w helpu i gadw cydbwysedd rhwng eu gwaith a’u cyfrifoldebau yn y cartref drwy ddarparu oriau gweithio mwy hyblyg.
Casgliad

1.29  Mae plant, rhieni a chyflogwyr oll wedi cael budd o’r cymorth gwell a newydd y mae’r Llywodraeth wedi’i roi i deuluoedd.  Ond mae mwy i’w wneud i sicrhau bod pob plentyn yn cael y dechrau gorau mewn bywyd a bod pob teulu yn cael dewisiadau go-iawn am sut i gadw’r ddysgl yn wastad rhwng eu gwaith a’u cyfrifoldebau gofalu.  

1.30  Yn y ddogfen ymgynghori hon rydym yn gofyn am eich barn am sut y dylai’r Llywodraeth gwrdd â’r nodau a’r ymrwymiadau canlynol, a ddisgrifir yn y PBR:

· ymestyn cyfnod y Tâl Mamolaeth Statudol (TMS), Lwfans Mamolaeth (LM) a’r Tâl Mabwysiadu Statudol (TMaS) i naw mis o fis Ebrill 2007, er mwyn cyrraedd y nod o fedru cynnig blwyddyn o absenoldeb â thâl erbyn diwedd y Senedd nesaf (Pennod 2)

· gwella’r cyfathrebu rhwng rhieni a chyflogwyr yn ystod yr absenoldeb mamolaeth, gan gynnwys diwygio’r cyfnodau o rybudd sydd i’w rhoi gan weithwyr cyn dychwelyd i weithio (Pennod 3)
· cyflwyno’r hawl i famau drosglwyddo cyfnod o’u habsenoldeb mamolaeth a’u tâl i dadau, ac ystyried a fyddai trosglwyddo’r broses weinyddol o dalu’r TMS, TMaS a’r Tâl Tadolaeth Statudol (TTS) oddi wrth y cyflogwyr, a’r LM o’r Adran Gwaith a Phensiynau, i Gyllid y Wlad yn gwneud pethau’n haws i gyflogwyr (Pennod 4)
· ystyried ymestyn yr hawl i ofyn am weithio oriau hyblyg i bobl sy’n gofalu am berthnasau sâl ac anabl a rhieni plant hŷn (Pennod 5).

1.31  Disgrifir sut i ymateb ar dudalen 9.

1.32  Rydym yn awyddus i gael eich barn a’ch awgrymiadau am yr holl faterion hyn, gan gynnwys yr amcangyfrifon o’r costau a’r buddiannau yn y crynodeb gweithredol o’r RIA rhannol yn Atodiad E.  

2 – Ymestyn cyfnod y tâl mamolaeth a mabwysiadu

Yn y bennod hon pennir y rhesymau dros ymestyn cyfnod y tâl mamolaeth i naw mis ym mis Ebrill 2007, fel cam cyntaf tuag at y nod o fedru cynnig  blwyddyn o absenoldeb â thâl erbyn diwedd y Senedd nesaf.  Mae hefyd yn disgrifio sut mae’r Llywodraeth yn bwriadu symleiddio’r hawl i absenoldeb.  Gan edrych ar y tymor hwy mae’n gwahodd safbwyntiau am yr egwyddorion fydd yn llywio unrhyw gynnydd yng nghyfradd sylfaenol y tâl yn y dyfodol.
Yr achos dros ymestyn cyfnod y tâl mamolaeth

2.1  Mae’r hyn sy’n digwydd ym mlynynyddoedd cynnar bywyd plentyn yn hollbwysig i’w ddatblygiad yn nes ymlaen.  Mae tystiolaeth yn awgrymu bod gofal cyson unigol yn llesol iawn yn ystod 12 mis cyntaf bywyd plentyn pan fydd datblygiad cyflym yn digwydd.  Mae nifer o astudiaethau yn awgrymu bod mamau sy’n gweithio yn ystod y cyfnod cynharaf ym mywyd plentyn yn cael ychydig bach o effaith negyddol ar ddatblygiad rhai plant.  Serch hynny, mae’r effeithiau negyddol hyn yn tueddu i ddigwydd yn sgîl gwaith llawn amser dwys, a gellir eu hosgoi drwy fod gofal o ansawdd uchel yn cael ei roi gan eraill a thrwy fod tadau yn chwarae rhan lawnach
.

2.2  Mae ymchwil wedi dangos bod cyfnod o absenoldeb â thâl yn dod â llu o fanteision sylweddol i iechyd mamau a’u babanod.  Mae’r rhain yn cynnwys llai o iselder ar ôl rhoi genedigaeth, llai o farwolaethau ymhlith babanod, llai o fabanod isel eu pwysau, mwy o fwydo ar y fron a mwy o ofal iechyd ataliol.
 Nid yw absenoldeb di-dâl yn dod â’r un effeithiau llesol.

2.3  Er bod y Llywodraeth wedi ymestyn hawl mam i fod yn absennol i 12 mis ac wedi estyn cyfnod y tâl statudol i chwe mis, (o 18 mis yn 1997), mae ail hanner y flwyddyn, sef yr Absenoldeb Mamolaeth Ychwanegol (AMY) yn ddi-dâl.  Gall pobl sy’n mabwysiadu gymryd hyd at 12 mis o absenoldeb hefyd gydag ail hanner y flwyddyn yn ddi-dâl.

2.4  O ganlyniad mae llawer o deuluoedd yn ei chael yn anodd i fforddio gwneud defnydd llawn o’r 12 mis o absenoldeb mamolaeth neu fabwysiadu y mae ganddynt hawl iddo.  Mae ymchwil yn dangos bod llawer o fenywod yn teimlo rheidrwydd i ddychwelyd i’r gwaith cyn eu bod yn barod.  Er enghraifft, mewn arolwg yn 2002, dywedodd 75 y cant o’r mamau a oedd â hawl i TMY eu bod wedi mynd yn ôl i’w gwaith yn gynnar am resymau ariannol.  Dim ond 11 y cant ddywedodd eu bod yn barod i wneud hynny neu’n awyddus i ddychwelyd i’r gwaith
.  Mae llawer o fenywod sy’n dychwelyd i’r gwaith yn gynt nag y maent yn ei ddymuno yn ei chael yn anodd i weithio a gofalu am faban bach, a gall ambell un ymddiswyddo o ganlyniad i hynny.  

2.5  I sicrhau bod pob plentyn yn cael y dechrau gorau mewn bywyd a rhoi mwy o ddewis i deuluoedd ynghylch sut i gadw’r ddysgl yn wastad rhwng eu gwaith a’u cyfrifoldebau gofalu, mae’r Llywodraeth yn bwriadu ymestyn cyfnod y tâl mamolaeth a mabwysiadu i naw mis o fis Ebrill 2007 gyda’r nod o fedru cynnig blwyddyn o absenoldeb a thâl erbyn diwedd y Senedd nesaf.

Gwneud y system yn haws

2.6  Mae absenoldeb a thâl mamolaeth a mabwysiadu yn cynnwys sawl elfen (gweler hefyd Atodiad B).  Mae’r rhain yn cynnwys Absenoldeb Mamolaeth Cyffredin (AMC), AMY, Absenoldeb Mabwysiadu Cyffredin (AMaC), Absenoldeb Mabwysiadu Ychwanegol (AMaY), Tâl Mamolaeth Statudol (TMS), Tâl Mabwysiadu Statudol (TMaS) a Lwfans Mamolaeth (LM).  Nid rhyfedd felly bod cyflogwyr a gweithwyr yn dweud eu bod yn aml yn cael anhawster i ddeall a gweinyddu’r gwahanol elfennau hyn.  

2.7  Mae’r Llywodraeth eisoes wedi mynd ati i symleiddio’r system.  Yn 2003 cyflwynwyd fframwaith symlach o absenoldeb mamolaeth, a wnaeth bethau’n fwy clir i gyflogwyr a gweithwyr.  Roedd hyn yn cynnwys cysoni’r gwahanol ofynion cymhwyso o ran hyd gwasanaeth.  

2.8  Mae’r Llywodraeth yn ymrwymedig i sicrhau bod y bwriad i ymestyn y cyfnod o absenoldeb â thâl yn cael ei wneud mor rhwydd â phosibl a bod unrhyw gymhlethdodau yn y system yn cael eu diddymu lle bynnag y bo modd.  Bydd hyn yn helpu cyflogwyr a gweithwyr ddeall eu hawliau a’u cyfrifoldebau yn well a bod yn ymwybodol ohonynt.  Bydd hefyd yn gwneud y system o absenoldeb mamolaeth yn haws i’w gweinyddu.

Sicrhau bod menywod sy’n hawlio Lwfans Mamolaeth â hawl i gael y cyfnod llawn o absenoldeb â thâl

2.9  O dan y system bresennol, os bydd menyw wedi gweithio’n ddigon hir gyda’i chyflogwr i gael TMS am 26 wythnos gyntaf ei habsenoldeb (h.y. os yw wedi gweithio yn barhaus am 26 wythnos, erbyn y 15fed wythnos cyn iddi roi genedigaeth) bydd hefyd yn gymwys i gael 26 wythnos arall o absenoldeb di-dâl (gweler hefyd Atodiad B).  Mae rhai menywod nad ydynt yn gymwys i gael y TMS am nad ydynt wedi gweithio i’w cyflogwr yn ddigon hir.  Yn lle hynny, bydd y menywod hyn yn cael LM.  Nid ydynt ychwaith yn gymwys i gael AMY a dim ond chwe mis o AMC y gallant ei gymryd.

2.10  Os na fydd y cyfnod sy’n cymhwyso’r fenyw i gael chwe mis o absenoldeb di-dâl heb ei newid pan fydd cyfnod y tâl yn cael ei ymestyn, bydd rhai menywod â hawl i gael naw mis o LM ond dim ond chwe mis o absenoldeb.  Dim ond os oes ganddynt hawl yn eu contract i fod yn absennol am gyfnod hwy neu os gallant drefnu cytundeb gyda’u cyflogwr i gymryd absenoldeb ychwanegol y gallai’r menywod hyn gael budd o ymestyn y LM i naw mis a medru dychwelyd i’w swyddi blaenorol.  Gallai rhai menywod ar gyflog isel deimlo mai’r cam gorau fyddai rhoi’r gorau i’w hawl i ddychwelyd i’w swydd flaenorol a manteisio ar y tri mis ychwanegol o LM.  Gallai hyn eu dieithrio fwy fyth o’r farchnad waith.  Gallai menywod â thâl uchel a swyddi sy’n bwysig iddynt, ddychwelyd ar ôl chwe mis i ddiogelu eu swyddi, hyd yn oed os nad ydynt yn teimlo’n barod i wneud hynny ac er gwaethaf y ffaith fod ganddynt hawl newydd i dri mis arall o dâl mamolaeth.  Hefyd, byddai menywod oedd â hawl i naw mis o LM ond dim ond chwe mis o absenoldeb yn cael eu cyfyngu o ran swm yr absenoldeb y gallant ei drosglwyddo i dad eu plentyn (gweler Pennod 5).  Rydym yn amcangyfrif y byddai cymaint â 20,000 o fenywod yn y sefyllfa hon.

2.11  Mae’r Llywodraeth yn bwriadu gwneud yn siwr bod menywod sy’n hawlio LM yn medru manteisio ar y cyfnod llawn o absenoldeb â thâl pan fydd hwnnw’n cael ei ymestyn i naw mis ym mis Ebrill 2007, gyda’r nod o fedru cynnig 12 mis erbyn diwedd y Senedd nesaf.

2.12  Wrth wneud hynny, ein nod yw gwneud y system mor syml a hawdd i’w deall a’i gweinyddu â phosibl, heb gyfyngiadau ar gyflogwyr a fyddai’n eu rhwystro rhag rheoli eu gweithlu mewn dull hyblyg ac effeithiol.

2.13  Rydym wedi clustnodi tri opsiwn posibl argyfer cyrraedd y nod hwn:

Opsiwn 1
diddymu’r rheidrwydd i weithio i gyflogwr am gyfnod penodol i fod yn gymwys i gael yr AMY

Opsiwn 2

diddymu’r AMY ac ymestyn yr AMC i 12mis  

Opsiwn 3
ymestyn yr AMC i 12 mis gyda gwahanol hawliau i ddychwelyd yn dibynnu ar hyd yr absenoldeb a gymerwyd.

	Hawliau contractiol yn ystod AMC ac AMY 

AMC (y chwe mis cyntaf)

Yn ystod yr AMC mae gan fenyw hawl i gadw ei holl amodau a thelerau cyflogaeth fel petai yn y gwaith, ac eithrio ei thâl arferol.  Golyga hyn y gall fod ganddi hawl i ddefnyddio car cwmni, ffôn symudol, talebau gofal plant a thaliadau bonws os yw’n cael y rheini yng nghwrs arferol ei gwaith.

Mae gan y fenyw hawl i ddychwelyd i’r un swydd.

AMY (yr ail chwe mis)
Pan fydd menyw yn symud o AMC i AMY mae’r hyn y mae ganddi hawl iddo yn newid.  Yn wahanol i’w chyfnod ar AMC nid oes ganddi hawl i’r holl fuddiannau y byddai’n eu cael fel arfer dan ei chontract (fel y buddiannau a nodir uchod).  Mae ei chontract cyflogaeth yn parhau ond (oni bai bod y contract yn nodi fel arall) dim ond rhai elfennau sy’n berthnasol.  Disgrifir y rhain isod. 

Mae gan y fenyw hawl i gael budd o atebolrwydd tybiedig y cyflogwr o ymddiriedaeth a hyder tuag ati ac unrhyw amodau a thelerau sy’n ymwneud â:

· rhoi rhybudd os bydd y cyflogwyr yn dod â’r contract i ben;

· iawndal os bydd yn colli’i swydd; a 

· gweithdrefnau disgyblu neu gwyno 

Mae’r fenyw yn ymrwymedig i’w chyflogwr gan ei hatebolrwydd tybiedig o ewyllys da ac unrhyw amodau a thelerau sy’n ymwneud â’r:

· rhybudd y mae’n rhaid iddi ei roi os bydd yn dod â’i swydd i ben;

· datgelu gwybodaeth gyfrinachol;

· derbyn rhoddion neu fuddiannau eraill; a’r

· rhan sydd ganddi mewn unrhyw fusnes arall

Mae gan y fenyw hawl i ddychwelyd i’r un swydd, oni bai bod hynny ddim yn rhesymol ymarferol.  Os felly, mae ganddi hawl i swydd debyg ar amodau a thelerau sydd yr un mor ffafriol â’i swydd flaenorol.


Opsiwn 1

2.14  O dan yr opsiwn hwn, byddai’r Llywodraeth yn cael gwared â’r cymhwyster ar wahân ar gyfer AMY, fel bod pob menyw sydd ar hyn o bryd yn gymwys i gael AMC yn cael hawl i gael chwe mis arall o AMY.  Bydd hyn yn golygu y gallai pob menyw gyflogedig gymryd 12 mis o absenoldeb mamolaeth, ni waeth am ba hyd y mae wedi gweithio i’r cyflogwr dan sylw.  Ar hyn o bryd mae 22,000 o fenywod yn gymwys i gael AMC ond ddim yr AMY.  Ar hyn o bryd mae dros 90 y cant o fenywod sy’n gymwys i gael AMC hefyd yn gymwys i gael AMY.  Byddai gweithredu Opsiwn 1 yn cynyddu’r ffigur hwn i 100 y cant.

2.15  Byddai Opsiwn 1 yn helpu i symleiddio’r system, ond nid i’r un graddau ag Opsiwn 2.  Mae’r costau i’r cyflogwyr yn debygol o fod yn is nag Opsiwn 2 oherwydd dim ond rhai elfennau o gontract cyflogaeth menyw sy’n parhau yn ystod AMY.  Hefyd, byddai menywod yn dal i fod â hawliau gwahanol i ddychwelyd ar ôl AMY (gweler hefyd Atodiad B).

Opsiwn 2

2.16  O dan yr opsiwn hwn, byddai’r Llywodraeth yn diddymu’r AMY ac yn cynnig un math o absenoldeb mamolaeth yn lle hynny, sef AMC am 12 mis.  Fel nawr, ni fyddai’r hawl i’r AMC yn dibynnu ar orfod gweithio i gyflogwr penodol am gyfnod penodol.

2.17  Efallai y bydd cyflogwyr yn teimlo ei bod yn haws i weinyddu un cyfnod o absenoldeb, meini prawf ar gyfer cymhwyso a hawliau contractiol yn hytrach na dwy set wahanol.  Hefyd, byddai menywod yn ei chael yn haws i ddeall eu hawliau.

2.18  Byddai Opsiwn 2 yn golygu ymestyn yr hawliau ar gyfer menywod beichiog, gan fod gan fenywod fwy o hawliau contractiol yn ystod AMC.  Hefyd, byddai’n golygu rhoi’r un hawliau i fenywod ddychwelyd i weithio ag sy’n bodoli ar ddiwedd yr AMC.

Opsiwn 3 

2.19  O dan yr opsiwn hwn, byddai gan fenyw sy’n cymryd hyd at chwe mis o absenoldeb hawl i ddychwelyd i’r un swydd, ond byddai menyw sy’n cymryd mwy na chwe mis o absenoldeb â hawl i ddychwelyd i’r un swydd oni bai bod hynny ddim yn rhesymol ymarferol.  Os felly, byddai ganddi hawl i swydd debyg ar amodau a thelerau sydd yr un mor ffafriol â’i swydd flaenorol.

2.20  Byddai’r opsiwn hwn yn helpu i symleiddio’r system drwy gyflwyno un cyfnod o absenoldeb, gyda’r un hawliau contractiol.  Byddai’n cadw’r hawl unigryw i ddychwelyd i’r gwaith sy’n bodoli eisoes pan fydd menyw yn cymryd mwy na chwe mis o absenoldeb mamolaeth.  

2.21  Pa un bynnag o’r tri opsiwn a ffefrir, rydym yn bwriadu gweithredu yn yr un modd yn achos rhieni sy’n cymryd absenoldeb i fabwysiadu.

Yr hawl i ddychwelyd ar ôl AMY ar gyfer cyflogwyr bach

2.22  Hefyd, mae’r Llywodraeth yn bwriadu gwneud y rheolau ar yr hawl i  ddychwelyd ar ôl AMY ac AMaY yn fwy clir.  Diben hyn yw ei gwneud yn glir na ellir diswyddo menyw neu ei dewis i golli’i swydd am y rheswm syml ei bod yn feichiog neu wedi mynd ar absenoldeb mamolaeth, faint bynnag yw maint y sefydliad.  Credwn nad yw’r fframwaith presennol yn ddigon clir am yr hawl sylfaenol hwn.   

2.23  O dan y rheolau mamolaeth a mabwysiadu, os oes gan gyflogwyr bum gweithiwr neu lai (22 y cant o fusnesau
 sy’n cyflogi naw y cant o fenywod o oedran beichiogi), nid yw, ar hyn o bryd, yn golygu diswyddiad annheg os nad yw’r fenyw neu’r mabwysiadwr yn medru arfer ei hawl i ddychwelyd ar ddiwedd yr AMY am fod y cyflogwr yn ystyried nad yw hynny’n rhesymol ymarferol.  Diben yr eithriad hwn oedd helpu busnesau bach iawn, ond nid dyna’r effaith gafodd, mewn gwirionedd.  Gallai menyw y mae’r eithriad hwn yn gymwys iddi honni iddi gael ei diswyddo’n annheg, ac yn fwy arwyddocaol, honni i’r cyflogwr wahaniaethu yn ei herbyn ar sail rhyw.  Mae cyfraith  achosion wedi pennu bod cyflogwyr sy’n gwrthod rhoi swydd i fenyw ar ôl iddi ddychwelyd o absenoldeb mamolaeth yn debygol o fod yn torri darpariaethau’r Ddeddf Gwahaniaethu ar sail Rhyw (SDA).

2.24  Yn ymarferol, gall fod rhai amgylchiadau eithriadol, er enghraifft sefylla ddilys o golli swydd, a all olygu na all y cyflogwr sicrhau bod swydd i fenyw ar ôl iddi ddychwelyd o’i habsenoldeb mamolaeth.  Mae sefyllfa fel hyn yn fwy tebygol o ddigwydd yn y cwmnïau lleiaf.   Ond mae’r SDA a’r rheolau ar golli swyddi yn ystod absenoldeb mamolaeth yn golygu y byddai’n rhaid i gyflogwr wneud mwy nag ystyried a oedd yn cwrdd ag amodau’r eithriad ar gyfer cwmnïau bach i fod yn hollol siwr bod y camau a gymerir ganddynt yn gyfreithlon.  Byddai cyflogwr nad oedd wedi caniatáu i fenyw ddychwelyd i weithio ar ôl yr AMY, ac a ddibynnodd yn llwyr ar yr eithriad ar gyfer cyflogwyr bach, mewn perygl mawr o gael Tribiwnlys Cyflogaeth yn dyfarnu yn ei erbyn, a gallai fod yn rhaid iddo dalu iawndal. 

2.25  Yn ogystal â chyfraith achosion yr SDA, mae’r diwygiadau i’r Gyfarwyddeb Triniaeth Gyfartal (ETAD) yn ei gwneud yn ofynnol bod menyw neu fabwysiadwr sy’n dychwelyd i weithio ar ôl absenoldeb mamolaeth neu fabwysiadu yn medru dychwelyd i’w swydd neu i swydd gyfwerth.  Mae’r Llywodraeth wedi bod yn ystyried beth y mae’n rhaid ei wneud i weithredu’r ETAD (bydd dogfen ymgynghori ar faterion sy’n ymwneud â’r ETAD yn cael ei chyhoeddi y mis nesaf) ac mae wedi adolygu’r eithriad i gyflogwyr bach fel rhan o’r gwaith hwnnw. 

2.26  Hefyd mae canfyddiadau interim ymchwiliad y Comisiwn Cyfle Cyfartal (EOC) i wahaniaethu ar adeg o feichiogrwydd yn peri pryder i ni.  Dengys y canfyddiadau bod cyflogwyr a gweithwyr yn aml yn ansicr ynghylch y rheolau sy’n ymwneud ag absenoldeb mamolaeth.   Credwn y gallai’r eithriad ar gyfer cyflogwyr bach gamarwain cwmnïau bach am eu hawliau a’u cyfrifoldebau, a bod posibilrwydd y gallai rhywun hawlio yn eu herbyn ar sail yr SDA.  

2.27  Oherwydd hyn oll, mae’r Llywodraeth wedi dod i’r casgliad y dylid diddymu’r eithriad ar gyfer cwmnïau bach o’r rheoliadau ar absenoldeb mamolaeth a mabwysiadu.  Credwn y byddai’n rhwyddach i gyflogwyr a gweithwyr bod yr eithriad ar gyfer cyflogwyr bach yn cael ei ddiddymu ar yr un pryd â’r newidiadau eraill i absenoldeb mamolaeth y bwriadwn eu cyflwyno erbyn mis Ebrill 2007.   

2.28  Er mwyn mynd i’r afael â’r ansicrwydd am hawliau a chyfrifoldebau, a amlygwyd gan ganfyddiadau’r EOC, rydym hefyd yn edrych ar sut y gallwn weithio gyda sefydliadau cyflogwyr a gweithwyr i wneud yn siwr bod busnesau yn medru cael y wybodaeth a’r canllawiau sydd eu hangen arnynt ar gyfer staff sy’n feichiog, ac i reoli absenoldeb mamolaeth a mabwysiadu (gweler Pennod 3).  

Y tymor hwy

2.29  Nod y Llywodraeth yw sicrhau bod pob plentyn yn cael y dechrau gorau mewn bywyd a rhoi mwy o ddewis i deuluoedd ynghylch sut i gadw’r ddysgl yn wastad rhwng eu gwaith a’u cyfrifoldebau gofalu.  Fel rhan o hyn byddwn yn ymestyn cyfnod y tâl mamolaeth a mabwysiadu o chwe mis i naw mis o fis Ebrill 2007, gyda’r nod o fedru cynnig blwyddyn o absenoldeb â thâl erbyn diwedd y Senedd nesaf.
2.30  Trwy gynyddu cyfnod yr absenoldeb mamolaeth â thâl, a’r mesurau eraill a gynigir gennym yn y ddogfen ymgynghori hon, rydym yn adeiladu ar y newidiadau a gyflwynwyd gennym ers 1997, a byddant yn cefnogi ac yn ehangu dewisiadau teuluoedd o ran sut i gadw cydbwysedd rhwng eu cyfrifoldebau yn y cartref a’u cyfrifoldebau yn y gwaith.   

2.31  Mae p’un a all rhieni fforddio cymryd amser o’r gwaith ar ôl geni plentyn ai peidio yn ffactor hollbwysig o ran penderfynu faint o absenoldeb y gallant ei gymryd.  Serch hynny, nid lefel y tâl mamolaeth yw’r unig fater a all gyfyngu ar ddewisiadau rhieni wrth gadw cydbwysedd rhwng eu gwaith a’u cyfrifoldebau gofalu.  Mae agweddau diwylliannol ar ran y ddau riant a chyflogwyr hefyd yn chwarae rhan.  Mae tystiolaeth bod agweddau o’r fath yn dechrau newid.  Er enghraifft, dywedodd naw o bob deg (94 y cant) o gyflogwyr yn 2003 bod pobl yn gweithio orau pan fyddant yn gallu taro gwell bargen rhwng gwaith a gweddill eu bywydau
.  Roedd bron dwy ran o bump (39 y cant) o gyflogwyr yn cytuno â hyn, ac roedd hynny’n gynnydd sylweddol ar 2001(31 y cant).

2.32 Dylai’r newidiadau diwylliannol hyn olygu bod rhieni yn teimlo lawer yn fwy hyderus am fanteisio ar y cyfleoedd a ddarparwyd gan y newidiadau a gyflwynwyd gennym ym mis Ebrill 2003, ac y byddwn yn eu cyflwyno ar ôl yr ymgynghoriad hwn.  O gymryd yr holl newidiadau hyn i ystyriaeth, gydag amser dylem weld cynnydd yn y nifer sy’n eu defnyddio.

2.33  Byddwn yn parhau i gadw llygad manwl ar y nifer sy’n manteisio ar y tâl mamolaeth statudol (TMS); y tâl tadolaeth statudol (TTS), y tâl mabwysiadu statudol (TMaS), a’r lwfans mamolaeth (LM).  Mae ymchwil ar y gweill gan yr Adran Gwaith a Phensiynau i asesu effaith y newidiadau ar yr hawliau yn 2003, a bydd y canlyniadau ar gael tua diwedd y flwyddyn.  Ein nod yw cynyddu’r gyfradd sylfaenol gydag amser er mwyn gwneud yn siwr  bod yr holl rieni yn teimlo y gallant gymryd yr absenoldeb y mae ganddynt hawl iddo.  Croesawn safbwyntiau am yr egwyddorion fydd yn llywio unrhyw gynnydd yng nghyfradd sylfaenol y taliadau ac ar yr achos dros gynyddu canran yr enillion a gynhwysir yn achos y rhieni hynny sy’n derbyn llai na’r gyfradd safonol.

2.34  Byddwn yn asesu sut mae’r newidiadau yn y ddogfen hon wedi effeithio ar y nifer sy’n manteisio arnynt pan fyddant wedi cael eu gweithredu, a byddwn yn ystyried y goblygiadau ar gyfer pennu lefel o daliadau ar gyfradd safonol.  Wrth ystyried sut i weithredu yn achos taliadau ar gyfradd safonol, bydd angen i’r Llywodraeth gadw cydbwysedd rhwng anghenion yr holl randdeiliaid, gan sicrhau bod rhieni - tadau yn ogystal â mamau – yn cael dewisiadau go-iawn o ran faint o amser i’w gymryd o’r gwaith adeg genedigaeth plentyn, a sicrhau ar yr un pryd bod unrhyw gynnydd yn y tâl yn y dyfodol yn fforddiadwy ac yn cael ei gefnogi gan gymdeithas yn gyffredinol, gan gynnwys busnesau.

Casgliad

2.35  Mae’r Llywodraeth yn croesawu barn am y cwestiynau canlynol sy’n ymwneud â’r newidiadau y bwriedir eu cyflwyno ym mis Ebrill 2007, ac ar yr egwyddorion fydd yn llywio’r newidiadau i’r gyfradd safonol o daliadau yn y tymor hwy:

C1 
Wrth newid y gofynion cymhwyso ar gyfer absenoldeb mamolaeth, pa rai o’r opsiynau canlynol sydd orau, a pham?

· Opsiwn 1: ymestyn yr hawl i AMY i bob menyw sy’n gymwys i gael AMC 

· Opsiwn 2: diddymu’r AMY ac ymestyn yr AMC i 12mis  

· Opsiwn 3: diddymu’r AMY, ac ymestyn yr AMC i 12 mis gyda gwahanol hawliau i ddychwelyd yn dibynnu ar hyd yr absenoldeb a gymerwyd

C2  
A oes unrhyw fesurau eraill y dylai’r Llywodraeth eu cyflwyno i wneud y system o absenoldeb a thâl mamolaeth a mabwysiadu yn haws i gyflogwyr a gweithwyr ei deall a’i gweinyddu?

C3.    Beth ddylai’r egwyddorion fod ar gyfer pennu lefel y taliadau ar y gyfradd safonol, gan gynnwys canran yr enillion a gynhwysir yn achos y rhieni hynny sy’n derbyn llai na’r gyfradd safonol?

3 – Cadw mewn cysylltiad a blaengynllunio

Mae’r bennod hon yn edrych ar y trefniadau i hybu cyfathrebu effeithiol rhwng cyflogwyr a gweithwyr yn ystod absenoldeb mamolaeth, gan gynnwys y cyfnodau o rybudd.  Mae’r Llywodraeth am wneud yn siwr y gall cyflogwyr gynllunio’n hyderus ar gyfer eu busnes ac y gall gweithwyr gadw mewn cysylltiad â’r gweithlu tra maent ar absenoldeb mamolaeth.  

3.1  Mae ymchwil yn dangos po fwyaf o gynllunio y mae menywod yn ei wneud cyn eu habsenoldeb mamolaeth a pho fwyaf o gymorth a gânt yn y gweithle,  y mwyaf tebygol ydynt o ddychwelyd i weithio ar ôl absenoldeb mamolaeth
.  Er nad oes angen cyfathrebu’n ddiangen â mamau pan fyddant ar absenoldeb mamolaeth, mae llawer o fenywod yn awyddus i gael gwybod am newidiadau pwysig. Hefyd, mae angen i gyflogwyr gael gwybodaeth glir a chymaint o rybudd â phosibl ynghylch pa bryd y mae menyw yn bwriadu dechrau ei habsenoldeb mamolaeth a dychwelyd ohono fel y gallant gynllunio’n briodol ar gyfer hynny tra mae’r fenyw yn absennol.  Felly, gall cyfathrebu’n briodol yn ystod absenoldeb mamolaeth wneud y broses o ddychwelyd i’r gwaith yn haws i’r fam ac i’r cyflogwr.  Gall rhoi cymiant o sicrwydd ag y bo modd i gyflogwyr a’u helpu i reoli absenoldeb mamolaeth yn well helpu i osgoi gwahaniaethu a phroblemau eraill y bydd menywod yn eu hwynebu pan fyddant yn feichiog.

3.2  Nod y Llywodraeth yw cefnogi fframwaith o gyfathrebu rhwng rhieni a’u cyflogwyr sydd o fudd i’r naill ochr a’r llall.  Mae angen i’r fframwaith hon fod yn seiliedig ar ddealltwriaeth glir o hawliau a chyfrifoldebau.  

3.3  Mae gan weithwyr hawl i gymryd absenoldeb mamolaeth neu fabwysiadu a chael gwybodaeth am newidiadau pwysig yn y gweithle tra maent yn absennol. Hefyd, mae ganddynt gyfrifoldebau i roi gwybod i’w cyflogwyr am eu cynlluniau ar gyfer cymryd absenoldeb mamolaeth neu fabwysiadu cyn gynted ag y bo hynny’n rhesymol ymarferol, fel y gall cyflogwyr gynllunio’n effeithiol ar gyfer llenwi’r swydd dros dro.

3.4  Mae gan gyflogwyr hawl i gael gwybod mewn modd priodol am gynlluniau eu gweithwyr ac mae cyfrifoldeb arnynt i gadw mewn cysylltiad rhesymol â’r staff tra maent yn absennol ar gyfnod mamolaeth neu i fabwysiadu.  Mae ganddynt hefyd gyfrifoldebau i sicrhau eu bod yn cadw mewn cysylltiad rhesymol â’r staff sydd ar absenoldeb mamolaeth neu fabwysiadu.
Y darpariaethau presennol

3.5  Cyn 2003, gallai menyw roi cyn lleied â 21 diwrnod o rybudd i’w chyflogwyr cyn iddi ddechrau ei habsenoldeb mamolaeth.  Yn 2003, cyflwynodd y Llywodraeth anghenraid newydd fel bod rhaid i fenyw hysbysu ei chyflogwr erbyn diwedd y 15fed wythnos cyn yr wythnos y mae i roi genedigaeth, neu cyn gynted ag y mae hynny’n rhesymol ymarferol, ei bod yn feichiog a pha bryd y mae’n bwriadu dechrau ei habsenoldeb mamolaeth.  Cyflwynwyd y newid hwn i roi mwy o amser i gyflogwyr gynllunio ar gyfer adegau pan fydd menywod yn absennol.
3.6  Ar hyn o bryd, rhagdybir y bydd menyw yn dychwelyd i weithio ar ôl i’w chyfnod llawn o absenoldeb mamolaeth ddod i ben: naill ai 6 mis neu 12 mis.  Gall y fenyw ddychwelyd cyn hynny, os dymuna, ar yr amod ei bod yn rhoi o leiaf 28 diwrnod o rybudd i’w chyflogwr ei bod yn bwriadu dod yn ôl yn gynt.

3.7  Yn dilyn y newidiadau i absenoldeb mamolaeth a gyflwynwyd yn 2003, mae’r rhan fwyaf o fenywod erbyn hyn yn gymwys i fod ar absenoldeb am 12 mis.  Golyga hyn bod eu dyddiad dychwelyd wedi’i bennu dros flwyddyn ymlaen llaw, ac nid oes unrhyw reidrwydd ar hyn o bryd i fenywod ar absenoldeb mamolaeth gysylltu â’u cyflogwyr eto cyn iddynt ddychwelyd.  Gall hyn achosi ansicrwydd o ran pryd y mae’r fam yn bwriadu dychwelyd, neu’n wir a yw’n bwriadu dychwelyd o gwbl. Yn ei dro gall hynny ei gwneud yn anodd i gyflogwyr gynllunio a gall achosi problemau i staff eraill.

3.8  Fel y nodwyd ym Mhennod 2, bydd y Llywodraeth yn cynyddu’r gyfran o absenoldeb mamolaeth sy’n cael ei dalu o chwech i naw mis ym mis Ebrill 2007, er mwyn cyrraedd y nod o fedru cynnig blwyddyn o absenoldeb â thâl erbyn diwedd y Senedd nesaf.  

3.9  Mae ymestyn cyfnod yr absenoldeb mamolaeth â thâl, yn golygu bod achos cryf newydd dros adolygu’r cyfnodau rhybuddio.  Bydd y Llywodraeth yn cadw’r amserau presennol i fenyw feichiog hysbysu ei chyflogwr am y dyddiad y bydd ei habsenoldeb mamolaeth yn dechrau.  Serch hynny, rydym yn bwriadu edrych ar opsiynau a fydd yn rhoi mwy o sicrwydd i gyflogwyr am fwriadau menywod o ran eu dyddiad dychwelyd.  Rydym hefyd am annog cyfathrebu mwy effeithiol rhwng cyflogwyr a gweithwyr yn ystod yr absenoldeb mamolaeth.

Newid y cyfnodau rhybuddio

3.10  Rydym wedi clustnodi tri opsiwn ar gyfer diwygio’r cyfnod o rybudd y dylai mam ei roi cyn iddi ddychwelyd i’r gwaith:

Opsiwn 1 
rhoi rheidrwydd newydd ar famau i gadarnhau eu dyddiad dychwelyd gyda’u cyflogwyr ymlaen llaw

Opsiwn 2 
cynyddu’r cyfnod o rybudd y mae’n rhaid i fenyw ei roi i’w chyflogwr o fis i ddeufis, os ydyw am ddychwelyd i’r gwaith o absenoldeb mamolaeth yn gynt nag a fwriadwyd yn wreiddiol.

Opsiwn 3  
cynyddu’r cyfnod o rybudd y mae’n rhaid i fenyw ei roi i’w chyflogwr o fis i dri mis, os ydyw am ddychwelyd i’r gwaith o absenoldeb mamolaeth yn gynt nag a fwriadwyd yn wreiddiol.

Opsiwn 1

3.11  O dan yr opsiwn hwn, byddai’n rhaid i’r fam roi gwybod i’w chyflogwr pryd y mae’n bwriadu dychwelyd, hyd yn oed os yw’r dyddiad dychwelyd yr un peth â’r dyddiad y cytunwyd arno cyn i’r fenyw fynd ar absenoldeb mamolaeth.  

3.12  Er enghraifft, os cytunwyd cyn i’r fam fynd ar absenoldeb mamolaeth y byddai’n defnyddio’r cyfnod absenoldeb i gyd, byddai’r cyflogwr yn ysgrifennu ati dri mis cyn i’r flwyddyn ddod i ben i ofyn iddi gadarnhau ei bod yn dychwelyd fel y cytunwyd.  Yna byddai’n rhaid i’r fam gadarnhau hyn gyda’i chyflogwr yn ysgrifenedig ddeufis cyn y dyddiad dychwelyd y cytunwyd arno.  Gallai hyn fod yn gymwys ym mhob achos, ni waeth faint o absenoldeb y mae’r fam yn ei gymryd.  

Opsiwn 2 


3.13  O dan Opsiwn 2, byddai’r cyfnod presennol o 28 diwrnod o rybudd y mae’n rhaid i fenyw ei roi i’w chyflogwr os bydd am ddychwelyd i’r gwaith o  absenoldeb mamolaeth yn gynt nag y cynlluniwyd yn wreiddiol, yn cael ei ymestyn i ddeufis.  Byddai hyn yn help i roi mwy o amser i gyflogwyr gynllunio ar gyfer yr adeg pan ddaw’r fenyw yn ôl, fel canslo contratau gyda staff dros dro neu staff asiantaeth.  

Opsiwn 3

3.14  O dan yr opsiwn hwn, byddai’r cyfnod presennol o 28 diwrnod o rybudd yn cael ei ymestyn i dri mis.  Byddai hyn yn rhoi hyd yn oed mwy o amser i gyflogwyr gynllunio ar gyfer yr adeg pan ddaw’r fenyw yn ôl o’i habsenoldeb mamolaeth.

3.15  Hefyd, mae’r Llywodraeth o’r farn bod angen gwneud newid bach i’r drefn o roi rhybudd i gwmpasu amgylchiadau penodol pan fydd mam yn hysbysu ei chyflogwr ei bod yn dychwelyd i’r gwaith yn gynnar, ond yna’n newid ei meddwl ac yn dychwelyd ar ddyddiad diweddarch.  Ar hyn o bryd, yr unig beth y mae’n rhaid i’r fenyw ei wneud yw hysbysu ei chyflogwr o’i dyddiad dychwelyd diwygiedig 28 diwrnod cyn y dyddiad hwnnw.  Os bydd y fenyw yn gohirio dod yn ôl, ychydig iawn o rybudd fydd y cyflogwr yn ei gael na fydd yn dychwelyd ar y dyddiad y cytunwyd arno.  Mae’r Llywodraeth yn bwriadu cael gwared â’r amryfusedd hwn fel bod rhaid i’r fam roi’r un faint o rybudd na fydd yn dychwelyd ar y dyddiad diwygiedig ag a fydd yn rhaid iddi ei roi pe byddai’n dychwelyd i’r gwaith yn gynt nag a gynlluniwyd.

3.16 Er mwyn sicrhau bod cyfnodau rhybuddio yn syml ac yn hawdd i’r cyflogwyr a’r gweithwyr eu deall, mae’r Llywodraeth yn bwriadu sicrhau bod yr un cyfnodau o rybudd yn gymwys lle bynnag y bo modd yn y system absenoldeb  mamolaeth.

3.17  Felly, byddwn yn cymhwyso unrhyw reidrwydd newydd ar famau i gadarnhau eu dyddiad dychwelyd yn gynt, neu unrhyw gyfnodau rhybuddio newydd, i rieni sydd wedi mabwysiadu ac sydd am ddychwelyd i’r gwaith yn gynt nag a gynlluniwyd.
3.18  Byddwn hefyd yn cymhwyso’r rheidrwydd i gadarnhau dyddiadau dychwelyd neu gyfnodau rhybuddio i dadau mewn achosion lle mae mamau yn dewis trosglwyddo cyfran o’u habsenoldeb, ac ar gyfer y cynllun cyfnodau absenoldeb y gellir eu trosglwyddo yn gyffredinol (gweler Pennod 4).
Gwella’r cyfathrebu rhwng cyflogwyr a gweithwyr 

3.19  Mae cyfathrebu effeithiol rhwng cyflogwyr a gweithwyr yn hollbwysig o ran gwneud absenoldeb mamolaeth a mabwysiadu yn haws i’w reoli, ar gyfer cyflogwyr a gweithwyr fel ei gilydd.
3.20  Mae arfer da yn awgrymu bod sicrhau deialog effeithiol cyn i’r absenoldeb mamolaeth ddechrau yn helpu i hybu gwell cyfathrebu yn ystod yr absenoldeb.  Serch hynny, mae rhai cyflogwyr a gweithwyr yn methu â threfnu deialog o’r fath, a gall hynny achosi problemau yn nes ymlaen.   

3.21  Gall sicrhau bod cyflogwyr a menywod yn cadw mewn cysylltiad yn ystod yr absenoldeb mamolaeth fod o fantais ac nid oes unrhyw beth yn y gyfraith i rwystro hynny.  Mae cadw mewn cysylltiad yn help i roi’r diweddaraf i fenywod am y newidiadau yn y gwaith ac mae’n helpu cyflogwyr i gadw mewn cysylltiad gyda chynlluniau eu gweithwyr, a rheoli’r absenoldeb mamolaeth a’r trefniadau o ran dod yn ôl i’r gwaith.  Serch hynny, rydym yn cydnabod nad yw cyflogwyr weithiau yn teimlo’n ddigon hyderus i gysylltu â mamau ar absenoldeb mamolaeth.  Mae rhai yn ansicr a oes ganddynt hawl i gysylltu o gwbl. Ar yr un pryd, mae rhai mamau yn teimlo eu bod yn colli datblygiadau yn y gwaith ac yn credu y byddai cael deialog effeithiol gyda’u cyflogwyr yn ei gwneud yn haws iddynt ddod yn ôl.
3.22  Mae’r Llywodraeth yn bwriadu cael gwared ag unrhyw ansicrwydd ymhlith cyflogwyr a hybu gwell cyfathrebu cyn ac yn ystod yr absenoldeb mamolaeth.

3.23  Rydym yn awyddus i archwilio’r opsiynau ar gyfer sicrhau deialog effeithiol cyn i’r absenoldeb mamolaeth ddechrau.  Un opsiwn, a gynigiwyd gan y Comisiwn Cyfle Cyfartal (EOC) fel rhan o’i Ymchwiliad Ffurfiol Cyffredinol i wahaniaethu yn erbyn menywod beichiog yn y gwaith
 yw dosbarthu taflen yn disgrifio hawliau a chyfrifoldebau gweithwyr a chyflogwyr mewn perthynas ag absenoldeb a thâl mamolaeth a gweithio oriau hyblyg, yn gynnar yn y broses, er enghraifft pan fydd menyw yn cael ei hapwyntiad cyn-enedigol cyntaf.   Byddai’r daflen yn cynnwys gwybodaeth am gyfnodau rhybuddio, a’r fantais o  sicrhau bod cyflogwyr a gweithwyr yn cytuno ymlaen llaw sut y byddant yn cyfathrebu â’i gilydd yn  ystod yr absenoldeb mamolaeth.  

3.24  Rydym hefyd wedi clustnodi tri dull o hybu cyfathrebu effeithiol yn ystod yr absenoldeb mamolaeth.  Y dull cyntaf yw ailgyflwyno adeg benodol y gall cyflogwyr gysylltu â menywod yn ystod eu habsenoldeb mamolaeth. Cyn mis Ebrill 2003, gallai cyflogwr gysylltu â mam am ei chynlluniau i ddychwelyd ar ôl iddi fod yn absennol am 15 wythnos.  Yr adeg honno, roedd diwedd absenoldeb mamolaeth ychwanegol y fam (AMY) yn gysylltiedig â’r dyddiad y cafodd y baban ei eni.  Roedd rhaid i’r cyflogwr a’r gweithiwr gadw mewn cysylltiad yr adeg hon fel y gallai’r cyflogwr wybod pryd fyddai’r AMY yn dod i ben.  Yr hyn a ddysgwyd o’r gyfundrefn hon oedd bod cyflogwyr yn ansicr a allent gysylltu â’r fam ar adegau eraill, a beth ddylent ei wneud os na fyddai’r fam yn ymateb.  Felly, fe ddiddymwyd yr adeg benodol hon ar gyfer cyfathrebu ym mis Ebrill 2003.

3.25  Wrth i ni gyflwyno cyfnod o naw mis o absenoldeb â thâl, ac yn symud tuag at gynnig blwyddyn o absenoldeb â thâl erbyn diwedd y Senedd nesaf, efallai y byddai’n fanteisiol i gyflogwyr ein bod yn ailgyflwyno’r adeg benodol ar gyfer cysylltu yn ystod yr absenoldeb.  Gallai hyn roi cyfle i’r cyflogwr a’r gweithiwr drafod materion ehangach sy’n gysylltiedig â’r fam yn dod yn ôl i’r gwaith, fel cyfle i weithio oriau hyblyg, os oedd gan y fam ddiddordeb mewn newid ei horiau gwaith.  Pe byddai’r adeg benodol ar gyfer cysylltu yn cael ei ailgyflwyno, byddai modd cadw mewn cysylltiad ar adegau eraill hefyd.
3.26  Yr ail ddewis yw cynnwys cymal cyfreithiol y gall cyflogwr gadw mewn cysylltiad rhesymol gyda gweithiwr yn ystod absenoldeb mamolaeth. Gallai canllawiau fod ar gael i egluro beth fyddai’n rhesymol.

3.27  Y trydydd dewis yw gwella ymwybyddiaeth drwy roi gwell canllawiau i gyflogwyr a gweithwyr ar sut i gadw mewn cysylltiad.  Mae Acas yn rhoi cyngor drwy eu llinell gymorth
, ac mae ganddynt brosiectau y gellir eu teilwra i ddiwallu anghenion cyflogwyr yn y gweithle.   Rydym yn bwriadu rhoi cyngor cliriach, wedi’i deilwra ar gyfer cyflogwyr bach, am reoli beichiogrwydd yn y gweithlu drwy wefan BusinessLink.gov
.  Hefyd, gallai’r Llywodraeth weithio gyda chyflogwyr a sefydliadau cyflogwyr i roi canllawiau ar sut i gadw mewn cysylltiad yn ystod absenoldeb mamolaeth a mabwysiadu.  Byddai’r canllawiau yn nodi’n glir bod gan gyflogwyr hawl i gysylltu â’u gweithwyr tra maent ar absenoldeb mamolaeth. Byddai hefyd yn cynnwys enghreifftiau o arfer da.  Mae sawl cyflogwr eisoes yn gweithredu cynllun ‘cadw mewn cysylltiad’ llwyddiannus ac mae llawer o famau wedi cael budd o’r trefniadau hynny neu drefniadau llai ffurfiol.
Gwella gwybodaeth a chyngor i rieni

3.28  Mae medru cael gwybodaeth o ansawdd dda yn rhwydd yn helpu rhieni i gynllunio i ddod yn ôl i’r gwaith a’u dewisiadau ar gyfer cadw cydbwysedd rhwng eu gwaith a’u cyfrifoldebau gofalu.  Ond mae’n rhaid i lawer o rieni fynd at ystod o wahanol lefydd i gael y wybodaeth sydd ei hangen arnynt am absenoldeb a thâl mamolaeth, tadolaeth neu fabwysiadu, sut i weithio oriau sy’n eu galluogi i gwrdd â’u cyfrifoldebau gofal, a pha ofal plant sydd ar gael yn eu hardal leol.
3.29  Mae Acas yn rhoi cyngor i rieni am faterion cyflogaeth drwy eu llinell gymorth.  Hefyd, rydym yn datblygu gwefan newydd ar gyfer unigolion a fydd yn cwmpasu hawliau cyflogaeth, gan gynnwys dolen gyswllt â gwefannau eraill y Llywodraeth sy’n trafod materion perthnasol.

3.30  Mae’r Llywodraeth wedi gwneud llawer eisoes i sicrhau bod mwy o wybodaeth ar gael am wasanaethau ar gyfer plant, er enghraifft drwy’r Gwasanaethau Gwybodaeth Plant.  Mewn ardaloedd dan anfantais, mae’r Rhaglenni Cychwyn Cadarn lleol yn darparu ystod o wybodaeth am y gofal plant a’r cymorth i rieni sydd ar gael yn lleol.  

3.31  Yn Choice for parents, the best start for children: a ten year strategy for childcare
 mae cynlluniau’r Llywodraeth i wella fwy fyth y wybodaeth sy’n cael ei darparu.  Mae hyn yn cynnwys gweithio gydag awdurdodau lleol i wella ansawdd ac argaeledd gwybodaeth a chyngor lleol am ofal plant, gan ddefnyddio Canolfannau Plant Cychwyn Cadarn fel canolbwynt i gael cyngor a gwybodaeth leol, lle mae rhieni yn cael cyfle i drafod ac archwilio’r opsiynau gyda staff proffesiynol.  

3.32  Byddai datblygu siop-un-stop o wybodaeth ar gyfer teuluoedd sy’n gweithio yn helpu rhieni a gofalwyr wneud dewisiadau am sut i gadw cydbwysedd rhwng eu gwaith a’u cyfrifoldebau teuluol.  Gallai gwasanaeth o’r fath roi cyngor am yr opsiynau o ran oriau gweithio, rhoi cymorth i unigolyn sydd am newid ei oriau gwaith, a help i ddod o hyd i ofal plant neu wasanaethau gofalu am oedolion, lle mae angen y rheini.  Mae nifer o ddarparwyr posibl ar gyfer gwasanaethau o’r fath, gan gynnwys gwasanaethau llinell gymorth a gwefannau ar gyfer rhieni yn ogystal â chyngor uniongyrchol wyneb yn wyneb.  Croesawn eich barn am beth ddylai gwasanaeth o’r fath ei gynnwys a sut y dylid ei ddarparu.

Achos Enghreifftiol

Parent Direct Swydd Caergrawnt a Peterborough

Mae Parent Direct  Swydd Caergrawnt yn cael ei ddarparu drwy Opportunity Links, mudiad gwirfoddol sy’n rhoi gwasanaethau gwybodaeth i helpu rhieni wneud dewisiadau am eu cartref a’u gwaith.  Mae Parent Direct yn cynnig cymorth un-i-un am ofal plant, hawliau mamolaeth a thadolaeth, cymorth ariannol gan gynnwys amcangyfrifon credyd treth a chymorth i ofyn am weithio oriau hyblyg. 

Cefnogi menywod sy’n dychwelyd i weithio

3.33  Mae rhai menywod heb gadw cysylltiad gyda chyflogwr am eu bod wedi ymddiswyddo o’r gwaith er mwyn magu eu plant yn llawn-amser gartref, neu am fod ganddynt gyfrifoldebau gofalu eraill.  Er bod 73 y cant o fenywod o oedran gweithio â swydd, mae tua 43 y cant o famau gyda phlentyn o oedran cyn ysgol yn economaidd anweithgar
.  Mae’r rhain yn fwy tebygol o fod yn fenywod sydd â sgiliau isel neu ganolig oherwydd mae menywod sydd â sgiliau uwch yn llai tebygol o roi’r gorau i’w gwaith pan fydd eu plant yn ifanc
.

3.34 Ambell waith bydd y menywod hyn wedi bod allan o’r farchnad waith am sawl blwyddyn.  Bydd hyn yn cael effaith hirdymor ar eu cyflogaeth, eu henillion gydol oes a’r pensiwn yn y dyfodol, yn ogystal ag ar eu dyhead i ddefnyddio eu sgiliau a’u profiad a gwireddu eu potensial.  Bydd hefyd yn effeithio ar yr economi, am fod y farchnad lafur yn colli eu sgiliau.
3.35  Mae’r DTI eisoes yn ymchwilio i’r ffordd y mae menywod yn ailddechrau yn y farchnad waith ar ôl cymryd amser i ffwrdd i fagu plant.  Bydd hyn yn clustnodi proffil sgiliau y menywod sy’n dychwelyd ac asesu a all sgiliau fod yn rhwystr i ddychwelyd i’r farchnad waith, a sut, yn enwedig yn achos swyddi lle mae angen sgiliau uwch.
3.36  Mae Asiantaethau Datblygu Rhanbarthol yn Llundain, Dwyrain Canolbarth Lloegr a De Ddwyrain Lloegr yn datblygu rhaglenni peilot i gefnogi menywod sy’n ystyried dychwelyd i weithio, drwy gynnig cyngor ar yrfaoedd, cyfle i gael hyfforddiant, meithrin hyder, lleoliadau gwaith a gofal plant.  Bydd canlyniadau’r cynlluniau peilot hyn yn helpu i ddatblygu mwy o gefnogaeth i fenywod sydd am ddychwelyd i weithio.
3.37  Bydd ambell fenyw sydd wedi bod allan o’r farchnad waith am gyfnod hir yn rhiant unigol.  Mae’r mwyafrif helaeth o’r 1.8 miliwn o rieni unigol ym Mhrydain yn fenywod.  Eu helpu i ddychwelyd i’r farchnad waith, boed hynny’n rhan amser neu’n llawn amser yw’r ffordd fwyaf effeithiol o’u cadw hwy a’u plant o dlodi.  Targed y Llywodraeth yw cynyddu’r ganran o rieni unigol sy’n gweithio o 54 y cant i 70 y cant erbyn 2010.  Mae’r Fargen Newydd ar gyfer Rhieni Unigol yn helpu i gyflawni hyn,  ac mae nifer y rhieni unigol sy’n gweithio yn uwch nag erioed gyda bron i filiwn o rieni unigol yn gweithio.  Mae hyn 277,000 yn fwy nag yn 1997.
3.38  Yn ein Papur Gwyn 21st Century Skills – Realising our Potential
 dangoswyd sut yr ydym yn helpu unigolion a chyflogwyr i ennill y sgiliau sydd eu hangen arnynt i lwyddo.  Bydd llawer o’r mentrau a roddwyd ar waith o fantais fawr i fenywod sydd heb sgiliau sylfaenol i’w helpu i gael gwaith ac sydd am ddychwelyd i’r farchnad waith.  Yn fwyaf arbennig, bydd unigolion sydd heb sgiliau cyflogadwy yn cael hyfforddiant am ddim i ennill cymhwyster lefel 2.  Hefyd, mae cynnydd yn y cymorth a roddir i hybu sgiliau uwch mewn ardaloedd sy’n flaenoriaeth yn rhanbarthol ac yn sectoraidd.
3.39  Mae gennym ddiddordeb i wybod eich barn am sut orau y gall y Llywodraeth gefnogi a rhoi dewisiadau i’r menywod hynny sy’n awyddus i ddychwelyd i weithio.
Casgliad

3.40  Mae’r Llywodraeth am wneud yn siwr y gall cyflogwyr gynllunio’n hyderus ar gyfer eu busnes ac y gall gweithwyr gadw mewn cysylltiad â’r gweithle mewn modd priodol.  Ein nod yw hybu fframwaith o gyfathrebu rhwng rhieni a’u cyflogwyr sydd o fudd i’r naill ochr a’r llall, ac yn seiliedig ar ddealltwriaeth glir o’r hawliau a’r cyfrifoldebau.  
3.41  Croesawn eich barn am y cwestiynau canlynol:

C4 
A ddylai mamau orfod cadarnhau pryd y byddant yn dychwelyd o’u habsenoldeb? Os felly, ar ba adeg y dylent wneud hynny?

C5 
A ddylem ymestyn y cyfnod ar gyfer rhybuddio’r cyflogwr bod bwriad i ddychwelyd i’r gwaith yn gynt na’r disgwyl? Os felly, faint o rybudd y dylid ei roi?
C6 
A oes unrhyw gamau eraill y gallai’r Llywodraeth eu cymryd i liniaru’r anawsterau sy’n wynebu cyflogwyr o ran y cyfnodau presennol o rybudd?  

C7 
Sut y gall deialog a chyfathrebu rhwng cyflogwr a mamau gael ei wella cyn ac yn ystod yr absenoldeb mamolaeth?
C8 
Sut orau y gellir rhoi gwybodaeth am hawliau rhieni sy’n gweithio, a chyfuno hynny gyda gwybodaeth am faterion perthnasol eraill ar gyfer teuluoedd sy’n gweithio, fel gofal plant?

C9 
Beth yn fwy y gellir ei wneud i helpu menywod sy’n dychwelyd i’r farchnad waith ar ôl cyfnod allan yn gofalu am eu plant?
4 – Absenoldeb a Thâl Mamolaeth Trosglwyddadwy 

Yn y bennod hon disgrifir cynlluniau’r Llywodraeth i roi’r hawl i famau drosglwyddo cyfran o’u habsenoldeb a’u tâl mamolaeth i dadau. Mae’n pennu’r egwyddorion fydd yn llywio absenoldeb a thâl trosglwyddadwy er mwyn helpu i roi’r dechrau gorau i blant ym more oes, rhoi mwy o ddewis i rieni a galluogi cyflogwyr i gynllunio a rheoli eu gweithlu yn effeithiol.  Mae hefyd yn ystyried opsiynau ar gyfer sicrhau bod y system newydd yn syml ac yn gywir heb fawr ddim pwysau gweinyddol ar fusnesau.

Y dechrau gorau i blant, mwy o ddewis i rieni

4.1  Wrth symud tuag at nod y Llywodraeth o fedru cynnig 12 mis o absenoldeb mamolaeth â thâl erbyn diwedd y Senedd nesaf, byddwn yn cyflwyno deddf newydd fel y gall mamau drosglwyddo cyfran o’u habsenoldeb a’u tâl mamolaeth i dadau.  Bydd y ddeddf hon yn helpu i roi’r dechrau gorau i blant ym more oes ac yn rhoi mwy o ddewis i rieni drwy roi cyfle i’r fam ddewis dychwelyd i’r gwaith yn gynt os yw’n dymuno hynny.  Mae hefyd yn ymateb i’r galw cynyddol gan dadau i aros gartref i ofalu am eu plant.  Mae hyn yn adlewyrchu newid yn y patrymau teuluol, y gwahanol ddewisiadau y mae’r teuluoedd yn eu hwynebu, ac yn helpu i sicrhau bod mwy o gydraddoldeb gartref ac yn y gwaith ar gyfer dynion a menywod.
4.2  Mae mwy o dystiolaeth yn dod i law o hyd y gall tadau chwarae rhan bwysig yn natblygiad eu plentyn o’r crud hyd nes eu bod yn datblygu’n oedolion.  Er enghraifft, pan fydd mamau yn gweithio ym mlwyddyn gyntaf oes eu plentyn a’r tadau yn chwarae rhan lawnach ym magwraeth y plant, gall hyn arwain at effeithiau addysgol cadarnhaol a chryf yn ddiweddarach ym mywyd y plentyn
.

4.3  Ers y 1970au, mae’r amser y mae tadau yn ei dreulio gyda’u plant ar gynnydd.    Ddiwedd y 1990’au roedd tadau yn treulio dwy awr y dydd ar gyfartaledd yn gofalu am eu plant, o gymharu â llai na chwarter awr y dydd ganol y 1970au
.  Mae tadau yn cyfrannu tua thraean o’r holl amser y mae rhieni yn ei dreulio yn gofalu am blant
. Mewn arolwg diweddar awgrymir bod tadau yn awyddus i gael mwy fyth o ran mewn gofalu am eu plant
.
4.4  Mae’r Llywodraeth eisoes wedi cymryd camau breision i alluogi tadau i chwarae rhan lawnach yn natblygiad eu plentyn.  Fis Rhagfyr 1999, cyflwynwyd hawl newydd i absenoldeb tadolaeth.  Mae gan famau a thadau hawl i 12 wythnos o absenoldeb rhianta am bob plentyn, a gellir cymryd hwnnw hyd at ben-blwydd y plentyn yn bump oed.  Gall rhieni plant anabl gymryd 18 wythnos o absenoldeb rhianta hyd at ben-blwydd eu plentyn yn 18 oed.  Ym mis Ebrill 2003, cyflwynodd y Llywodraeth bythefnos o absenoldeb tadolaeth â thâl am y tro cyntaf a hawl newydd i ofyn am weithio oriau hyblyg, sydd ar gael i dadau yn ogystal â mamau.

4.5  Serch hynny, mae llawer o dadau yn awyddus i dreulio mwy o amser yn helpu i fagu eu plant a chael mwy o ddewis am sut i gadw cydbwysedd rhwng eu gwaith a’u cyfrifoldebau gofalu.
4.6 Bydd y ddeddf newydd fydd yn rhoi’r hawl i famau drosglwyddo cyfran o’u habsenoldeb a’u tâl mamolaeth i dadau yn helpu i roi’r dechrau gorau i blant drwy gefnogi’r rhan a chwaraeir gan dadau yn eu magwraeth.  Bydd hefyd yn rhoi mwy o ddewis i rieni am sut orau i gadw’r ddysgl yn wastad rhwng eu gwaith a’u cyfrifoldebau teuluol ym mlwyddyn gyntaf oes eu plentyn.  

Yr egwyddorion o drosglwyddo’r cyfnod o absenoldeb

4.7  Wrth gyflwyno deddf newydd ar absenoldeb a thâl trosglwyddadwy, bydd y Llywodraeth yn ceisio cadw cydbwysedd rhwng anghenion plant, mamau, tadau a chyflogwyr.

4.8  Ein nod yw rhoi cymaint o hyblygrwydd ag y bo modd i rieni ynghylch pwy sy’n cymryd absenoldeb a thâl mamolaeth.  Ar yr un pryd, bydd y ddeddf newydd yn cael ei chynllunio yn y fath fodd fel ei bod cyn symled â phosibl i gyflogwyr ei gweinyddu.  Mae angen i gyflogwyr fedru cynllunio a rheoli eu gweithlu yn effeithiol pan fydd eu gweithwyr yn absennol.  Hefyd, rhaid i’r trethdalwyr fedru ymddiried yn nidwylledd y system.  Mae gan y Llywodraeth gyfrifoldeb i sicrhau bod gwiriadau priodol yn cael eu rhoi ar waith fel bod gan y trethdalwyr hyder yn y system.  Rhaid i ni gofio hefyd am y gyfraith yn y maes hwn - yn enwedig y Gyfarwyddeb Ewropeaidd ar Weithwyr Beichiog a’r ddeddfwriaeth ar driniaeth gyfartal.
4.9  Bydd y system newydd o absenoldeb a thâl trosglwyddadwy yn seiliedig ar fframwaith clir o hawliau a chyfrifoldebau.  Bydd gan famau hawl i drosglwyddo cyfran o’u habsenoldeb a’u tâl i dadau, a bydd hynny’n rhoi mwy o ddewis i deuluoedd am sut orau i fagu eu plant ym mlwyddyn gyntaf eu hoes.  Bydd gan y ddau riant gyfrifoldeb i roi rhybudd priodol o’u bwriadau fel y gall cyflogwyr gynllunio a rheoli eu busnesau yn effeithiol.
Pwy sy’n gymwys, a hawl tadau i ddychwelyd i weithio 

4.10  Bwriedir mai’r fam fydd yn penderfynu p’un ai i drosglwyddo ei habsenoldeb a’i thâl mamolaeth statudol i’r tad ai peidio.  Ei hawl hi i absenoldeb a thâl statudol fydd yn penderfynu faint o absenoldeb a thâl gaiff y tad.  
4.11  Bydd yr un egwyddorion yn gymwys i bobl sy’n mabwysiadu.  Pan fydd pâr yn mabwysiadu maent eisoes yn medru dewis pa un fydd yn cymryd absenoldeb mabwysiadu.  Bydd absenoldeb trosglwyddadwy yn golygu y gall y naill riant a’r llall ddefnyddio cyfran o’r absenoldeb.  

4.12  Wrth drosglwyddo absenoldeb a thâl, bydd angen i famau a thadau sy’n gymwys roi gwybod i’w cyflogwyr perthnasol erbyn adeg benodol.  Pan fydd y fam yn dychwelyd i weithio bydd y tad yn dechrau ei gyfnod o absenoldeb trosglwyddadwy fel bod cyfanswm y cyfnod absenoldeb yn barhaus.  Pe byddai tad sydd wedi cymryd absenoldeb a thâl trosglwyddadwy yn penderfynu dychwelyd i weithio yn gynt na’r disgwyl, bydd unrhyw absenoldeb sydd heb ei ddefnyddio yn cael ei golli.
4.13  Mae’r dull hwn o weithredu yn debyg i’r hyn sy’n digwydd yn achos absenoldeb mamolaeth a mabwysiadu ar hyn o bryd (gweler Atodiad B).  

4.14  Er mwyn sicrhau bod y system mor syml â phosibl, ein bwriad yw y bydd tadau sy’n cymryd absenoldeb trosglwyddadwy yn cael budd o’r un hawliau sydd gan famau sy’n cymryd absenoldeb mamolaeth. Er enghraifft byddai’r tad yn cael ei ddiogelu rhag colli ei swydd yn annheg a rhag effeithiau andwyol wrth gymryd yr absenoldeb, a bydd ganddo yr un hawl i ddychwelyd i’w swydd.  
Swm yr absenoldeb a thâl y gellir ei drosglwyddo

4.15  Mae’r Llywodraeth wedi clustnodi tri phrif opsiwn o ran faint o absenoldeb a thâl y gellir ei drosglwyddo:

Opsiwn 1
unrhyw absenoldeb a thâl chwe wythnos ar ôl dechrau’r absenoldeb mamolaeth (neu bythefnos ar ôl geni’r plentyn os yw hynny’n hwyrach)
Opsiwn 2
unrhyw absenoldeb a thâl chwe mis ar ôl dechrau’r absenoldeb mamolaeth 

Opsiwn 3 
unrhyw absenoldeb a thâl dri mis ar ôl dechrau’r absenoldeb mamolaeth.

Opsiwn 1 

4.16  Mae’r opsiwn hwn yn golygu y gallai mam ddewis trosglwyddo bron y cwbl o’i hawl i absenoldeb a thâl mamolaeth statudol i’r tad. Ar hyn o bryd, gall mamau fynd ar absenoldeb hyd at 11 wythnos cyn y dyddiad y disgwylir rhoi genedigaeth, ac am resymau meddygol nid yw’r gyfraith yn caniatáu i famau ddychwelyd i weithio hyd nes bydd o leiaf pythefnos wedi mynd heibio ers i'r plentyn gael ei eni.  Nid ydym yn bwriadu newid y darpariaethau hyn.
4.17  Byddai peidio â rhoi’r hawl i drosglwyddo’r chwe wythnos gyntaf yn cydnabod bod y rhan fwyaf o famau yn bwriadu dechrau eu habsenoldeb a’u tâl mamolaeth cyn y dyddiad geni, yn ogystal â chymryd peth amser i ffwrdd wedyn.  Mae’n help i sicrhau bod rhan gyntaf yr absenoldeb mamolaeth yn canolbwyntio ar enedigaeth y plentyn ac ar iechyd y fam.  Mae hefyd yn gydnaws â’r adeg pan fydd y rhan fwyaf o famau yn dechrau derbyn y TMS ar y gyfradd safonol.
4.18  Pan fydd mam yn penderfynu trosglwyddo ei hawliau cyn gynted ag y bo modd, bydd angen iddi hi a’r tad ystyried pryd ddylai ef gymryd ei absenoldeb a’i dâl tadolaeth statudol.  Ar hyn o bryd gall tad gymryd absenoldeb a thâl tadolaeth statudol hyd at wyth wythnos ar ôl yr enedigaeth a bydd angen cymryd hyn cyn dechrau unrhyw gyfnod o absenoldeb a thâl trosglwyddadwy.  


4.19  Yr opsiwn hwn fyddai’n rhoi’r dewis gorau i rieni am sut y maent yn defnyddio eu hawliau statudol i gadw cydbwysedd rhwng gwaith a chyfrifoldebau teuluol a hwn hefyd sy’n cynnig y cyfnod o absenoldeb a thâl hwyaf i dadau.   Serch hynny, er mai dewis y fam fydd trosglwyddo ei habsenoldeb a’i thâl i’r tad, gallai cyfnod o chwe wythnos olygu bod pwysau ar y fam i ddychwelyd i weithio yn gynt nag y dymunir.   Gallai’r baban beidio â chael ei eni ar y dyddiad disgwyliedig, ac felly gallai’r opsiwn hwn arwain at fwy o ansicrwydd ynghylch pryd y bydd y fam yn dychwelyd i weithio a phryd y bydd y tad yn dechrau ar ei absenoldeb a’i dâl trosglwyddadwy.  Gallai effeithio ar allu’r rhieni i gynllunio ymlaen llaw a gallu’r cyflogwyr i reoli’r absenoldeb.

Opsiwn 2

4.20 O dan yr opsiwn hwn, gallai mam drosglwyddo cyfran o’i habsenoldeb a’i thâl chwe mis ar ôl dechrau ar ei habsenoldeb mamolaeth.  Mae’r dewis hwn yn cydnabod y gall absenoldeb a thâl mamolaeth ddechrau sawl wythnos cyn geni plentyn.  Byddai’n helpu i liniaru’r pryderon am famau sy’n teimlo eu bod yn cael eu gorfodi i fynd yn ôl i’r gwaith cyn eu bod yn barod ac yn rhoi mwy o sicrwydd am pa bryd y byddai absenoldeb a thâl trosglwyddadwy yn dechrau.  Gan fod llawer o fenywod yn parhau i fwydo ar y fron ar ôl dychwelyd i’r gwaith, byddai’r dewis hwn yn gydnaws â chyngor y Llywodraeth y dylai plant gael eu bwydo ar y fron yn unig yn ystod chwe mis cyntaf eu hoes.  


4.21  Serch hynny, byddai Opsiwn 2 yn rhoi llai o ddewis i rieni.  Byddai’n cyfyngu ar faint o absenoldeb a thâl fydd ar gael i dadau ac yn rhoi llai o gyfle i fenywod ddychwelyd i’r gwaith ym mlwyddyn gyntaf bywyd eu plentyn.

Opsiwn 3

4.22  O dan yr opsiwn hwn, gallai mam drosglwyddo cyfran o’i habsenoldeb a thâl dri mis ar ôl dechrau ar ei habsenoldeb mamolaeth. 

4.23  Byddai’r opsiwn hwn yn parhau i roi digon o ddewis i famau a thadau am faint o absenoldeb y gellid ei drosglwyddo, a mwy nag Opsiwn 2.  Ar yr un pryd byddai’n osgoi llawer o’r ansicrwydd ynghylch dychwelyd i’r gwaith a allai godi o enedigaethau cynnar neu hwyr a fyddai’n effeithio ar Opsiwn 1.
Sicrhau gweinyddiaeth effeithiol

4.24  Mae’r Llywodraeth yn ymrwymedig i sicrhau bod y dull o weinyddu’r system newydd o absenoldeb a thâl trosglwyddadwy yn syml ac yn rhoi’r pwysau gweinyddol lleiaf posibl ar fusnesau.  Bydd rhieni sy’n disgwyl a’u cyflogwyr yn awyddus i ddeall eu hawliau a’u cyfrifoldebau cyfreithiol.  Bydd trethdalwyr am gael eu sicrhau bod y posibilrwydd y gallai tâl gael ei hawlio ar gam, neu yn waeth na hynny, yn dwyllodrus, yn cael ei gadw i’r lleiafswm.  
4.25  Rydym yn sylweddoli bod profiad sylweddol yn y maes o weinyddu gwahanol fathau a chyfnodau o absenoldeb a thâl mamolaeth.  Rydym yn dysgu oddi wrth y profiad hwn wrth lunio’r ddeddf newydd.  Er enghraifft bwriadwn y bydd tadau newydd yn medru cymryd o leiaf bythefnos o absenoldeb yn hytrach na rhai dyddiau.  Dylai hyn helpu i’w gwneud yn haws i gyflogwyr gynllunio a threfnu i lenwi swydd y tad dros dro pan fydd yn cymryd absenoldeb a thâl trosglwyddadwy.  Mae hefyd yn gydnaws â nod y Llywodraeth o roi’r dechrau gorau i blant mewn bywyd drwy gefnogi tadau sydd am chwarae rhan lawnach ym magwraeth eu plant.
4.26  Mae’r Llywodraeth o’r farn bod tri opsiwn posibl ar gyfer gweinyddu absenoldeb a thâl trosglwyddadwy:

Opsiwn 1
Y fam a’r tad yn hunan-dystio eu bod yn gymwys
Opsiwn 2
Hunan-dystio law yn llaw â chadarnhad gan gyflogwr y fam 

Opsiwn 3
Cyllid y Wlad yn cynnal gwiriadau i sicrhau bod y rhieni wedi cydymffurfio

Opsiwn 1 

4.27  O dan yr opsiwn hwn byddai’n rhaid i rieni roi hysbysiad ysgrifenedig i’r cyflogwyr am eu hawl i gymryd absenoldeb a thâl trosglwyddadwy.  Byddai’r Llywodraeth yn darparu ffurflen safonol, fydd yn debyg i’r ffurflen a roddir eisoes i dadau sydd am gymryd absenoldeb a thâl tadolaeth statudol
, a byddai’n rhaid i’r fam a’r tad ei llenwi.  Byddai’r fam yn cadarnhau bod ganddi hawl i absenoldeb a thâl, faint o absenoldeb y mae’n bwriadu ei gymryd a phryd.  Byddai’r ddau riant yn llenwi’r ffurflen i dystio bod yr absenoldeb yn cael ei gymryd i ofalu am y plentyn.  Pan fyddai’r fam wedi dychwelyd i’r gwaith, byddai’r tad yn dechrau ar ei gyfnod o absenoldeb a thâl trosglwyddadwy.  
4.28  Byddai’r tad yn rhoi’r dystysgrif y mae wedi’i llenwi i’r cyflogwr fel tystiolaeth o’i hawl fel y gall y cyflogwr ddechrau paratoi i weinyddu’r absenoldeb a’r tâl trosglwyddadwy, gan ddilyn dull o weithredu sy’n debyg i’r dull presennol o weinyddu absenoldeb a thâl tadolaeth.
4.29  Byddai’r dystysgrif hon yn dystiolaeth o hawl y tad, a fyddai’n galluogi cyflogwyr i gael eu had-dalu am y tâl, fel sy’n digwydd eisoes yn achos y Tâl Tadolaeth Statudol (TTS).  Mae cyflogwyr yn adennill 92 y cant o’r TMS, TTS a’r TMaS.  Gall cyflogwyr bach (y rhai y mae eu rhwymedigaethau Cyllid y Wlad yn £45,000 neu lai yn y flwyddyn dreth flaenorol) adennill 104.5 y cant o’r tâl. 

4.30  Yr opsiwn hwn yw’r dull symlaf a’r un sydd yn rhoi’r pwysau gweinyddol lleiaf ar rieni a chyflogwyr fel ei gilydd.

Opsiwn 2

4.31 O dan yr opsiwn hwn, byddai cyflogwr y fam yn bwrw golwg dros y dystysgrif hunan-lenwi ac yn llofnodi i gadarnhau bod yr hyn y mae’r fam wedi’i hawlio yn gywir.  Byddai’r dystysgrif hunan-lenwi yn dystiolaeth i gyflogwr y tad weinyddu’r absenoldeb a thâl trosglwyddadwy ac i adennill y tâl a drosglwyddwyd.


4.32  Yn achos yr opsiwn hwn byddai angen i gyflogwyr chwarae rhan lawnach yn y broses o weinyddu’r absenoldeb a’r tâl trosglwyddadwy.  Ond byddai’n wiriad ychwanegol yn y system a allai helpu i osgoi unrhyw gamgymeriadau wrth dalu neu’r posibilrwydd o dwyllo’r system.  
Opsiwn 3

4.33  O dan yr opsiwn hwn, byddai Cyllid y Wlad yn gwneud gwiriad ychwanegol i sicrhau bod y system yn gywir ac yn ddidwyll.  

4.34  Byddai angen i gyflogwr y fam gyflwyno’r ffurflen safonol, neu’r wybodaeth ynddi i Gyllid y Wlad.  Yna byddai Cyllid y Wlad yn medru cadarnhau hawl y tad i absenoldeb a thâl trosglwyddadwy i gyflogwr y tad.   Byddai’r cadarnhad hwn yn galluogi cyflogwr y tad i fynd ati i weinyddu’r absenoldeb a’r tâl trosglwyddadwy yn hyderus ei fod yn cydymffurfio â’r gofynion.
4.35  Byddai’r dewis hwn yn ei gwneud yn ofynnol i Gyllid y Wlad fod â’r wybodaeth ddiweddaraf am gyflog y ddau riant a hanes y fam yn y gwaith.  Ni fyddai’n rhyddhau’r cyflogwr o’r rheidrwydd i roi gwybodaeth i Gyllid y Wlad, ond byddai’n rhoi mwy o sicrwydd i gyflogwr y tad y gall weinyddu’r tâl trosglwyddadwy ac adennill taliad.
Rhybudd i drosglwyddo absenoldeb a thâl
4.36 I helpu i gadw’r system o absenoldeb a thâl mamolaeth yn syml, bwriadwn fod y cyfnodau o rybudd y mae’n rhaid i famau a thadau ei roi i’w cyflogwyr wrth drosglwyddo absenoldeb fod yr un peth â’r rhai sy’n berthnasol i famau wrth iddynt roi gwybod am ddechrau a diwedd eu habsenoldeb (gweler Pennod 3).
Cynlluniau contractiol

4.37  Mae bron un o bob pum cyflogwr (sy’n cyflogi 39 y cant o’r holl weithwyr) ar hyn o bryd yn rhoi buddiannau ychwanegol i rieni ar ben yr hawliad statudol.  Mae tystiolaeth yn dangos bod busnesau sy’n rhoi cymorth ychwanegol i’w gweithwyr yn dweud bod staff yn aros yn eu swyddi’n hirach, bod y costau recriwtio yn is, bod morâl y staff yn well a bod y lefelau cynhyrchiant yn uwch.  
4.38  Mae’r Llywodraeth yn cefnogi ac yn awyddus i hybu cynlluniau contractiol.  Rydym am sicrhau bod yr hawl i drosglwyddo absenoldeb a thâl mamolaeth yn gydnaws â’r camau a gymerwyd gan gyflogwyr da i roi cymorth ychwanegol i’w staff.  Yn fwyaf arbennig rydym am glywed barn cyflogwyr o’r fath am sut orau i lunio’r system newydd o absenoldeb a thâl trosglwyddadwy.  
4.39  Bydd y ddeddf newydd yn berthnasol i drosglwyddo absenoldeb a thâl mamolaeth statudol.  Nid yw’r Llywodraeth yn bwriadu bod unrhyw fuddiannau contractiol sydd ar gael i famau sy’n cymryd absenoldeb a thâl mamolaeth yn cael eu trosglwyddo i’r tad.  Serch hynny, mae’n bosibl y bydd cyflogwyr sy’n awyddus i fynd y tu hwnt i’r lefelau gofynnol yn awyddus i ystyried a ydynt am ddarparu hawliau tebyg i weithwyr sy’n dadau newydd.

Symleiddio’r dull o dalu

4.40  Mae cadw’r gofynion gweinyddol i’r lleiafswm wrth i ni gyflwyno’r mesurau yn y ddogfen hon yn flaenoriaeth allweddol i’r Llywodraeth.  Un opsiwn a awgrymwyd gan rai cyflogwyr a allai wneud y broses o dalu yn symlach yw bod y Wladwriaeth yn cymryd y cyfrifoldeb oddi wrth y cyflogwyr am dalu rhieni yn uniongyrchol, drwy gyfrwng Cyllid y Wlad.
4.41  Ar hyn o bryd mae mwyafrif y rhieni sy’n gweithio yn cael eu taliadau statudol drwy eu cyflogwr (mae mamau sy’n cael LM yn cael eu talu’n uniongyrchol drwy’r Adran Gwaith a Phensiynau).  Gall y dull hwn helpu’r gweithiwr a’r cyflogwr gadw mewn cysylltiad yn ystod yr absenoldeb gan ostwng y perygl na fydd y gweithiwr yn dychwelyd i’r gwaith a’r tebygolrwydd y bydd y cyflogwr yn colli sgiliau a phrofiad gwerthfawr o’r gweithlu.  Fel y trafodwyd ym mharagraffau 4.37-4.39, mae llawer o gyflogwyr hefyd yn darparu taliadau contractiol ychwanegol ar ben yr hawliau statudol, i roi mwy o gefnogaeth i’w staff. 

4.42  Mae manteision ac anfanteision i gyflogwyr a gweithwyr pe byddai’r Wladwriaeth yn cymryd y cyfrifoldeb am dalu rhieni yn uniongyrchol.  Disgrifir y rheini isod.
Arbedion a chostau i gyflogwyr

4.43  O dan gynllun o daliadau uniongyrchol, gallai cyflogwyr arbed amser wrth gyfrif taliadau, talu gweithwyr a hawlio taliadau yn ôl o’r Wladwriaeth.  Mae cyflogwyr bach, sy’n llai tebygol o fod ag arbenigwyr adnoddau dynol a systemau cyflogres awtomatig, yn fwy tebygol o fanteisio.  Croesawn eich safbwyntiau am y mater hwn gan gynnwys awgrym o faint mae’n costio ar hyn o bryd i gyfrif, talu ac adennill tâl mamolaeth.
4.44  Er y gallai cynllun taliadau uniongyrchol helpu i arbed amser i gyflogwyr, ni fyddai’r cyflogwyr yn cael eu cau allan yn llwyr o’r broses o weinyddu’r tâl.    Byddai angen rhoi prosesau newydd, gydag amserlen wahanol, ar waith i sicrhau bod Cyllid y Wlad yn cael gwybodaeth ddibynadwy, berthnasol a diweddar am incwm y gweithiwr a hanes ei waith i asesu a yw’r gweithiwr yn gymwys, a faint o dâl i’w roi. Byddai angen i’r wybodaeth hon gynnwys treth a chyfraniadau Yswiriant Gwladol, gan gynnwys casglu Yswiriant Gwladol y cyflogwr.  Hefyd, byddai angen i Gyllid y Wlad gael manylion banc y gweithiwr.  Croesawn eich barn am i ba raddau y byddai system taliadau uniongyrchol sy’n ei gwneud yn ofynnol i gyflogwyr roi manylion diweddaraf i Gyllid y Wlad am gyflog gweithiwr a hanes ei waith yn lliniaru pwysau’r system bresennol ar gyflogwyr.
4.45  Er y gallai cynllun taliadau uniongyrchol helpu i ostwng yr amser y mae cyflogwr yn ei dreulio yn gweinyddu tâl, ni fyddai’n cael gwared â’r angen am i gyflogwyr roi o’u hamser i reoli absenoldeb eu gweithwyr.  Er enghraifft, gwneud trefniadau i gyflogi aelod o staff dros dro neu fod y gweithwyr eraill yn cyflawni’r dyletswyddau. Croesawn sylwadau am effaith bosibl y taliadau uniongyrchol ar sut mae cyflogwyr yn rheoli absenoldeb, gan gynnwys enghreifftiau penodol o’r amser a’r costau perthnasol.


4.46  Mae llawer o gyflogwyr, yn enwedig cyflogwyr mawr, wedi buddsoddi’n drwm mewn systemau cyflogres awtomatig, fel bod modd cyfrif TMS, TTS a TMaS yn awtomatig.  Gallai cynllun taliadau uniongyrchol fod yn llai deniadol i gyflogwyr o’r fath.  Wrth symud tuag unrhyw system newydd, byddai costau trosiannol i gyflogwyr, oherwydd byddai angen i’r  feddalwedd ar gyfer y gyflogres gael ei diweddaru i adlewyrchu’r newid yn y trefniadau.  Byddai angen amser ar gyflogwyr i gyfarwyddo â’r trefniadau newydd, p’un a ydynt yn defnyddio meddalwedd cyflogres neu asiantau cyflogres ar gyfer cyfrif TMS, TSS neu TMaS, neu yn gwneud hynny â llaw.  Efallai y byddai costau ychwanegol wrth dynnu gweithiwr o’r gyflogres dros dro ac yn ei roi’n ôl pan fydd wedi dychwelyd.  Croesawn eich barn am y costau posibl hyn ac a ydynt yn debygol o amrywio pe byddai cyfnod yr absenoldeb yn bythefnos fel yn achos y TTS neu’n  26, 39 neu 52 wythnos fel yn achos TMS a TMaS.
4.47  Wrth ystyried yr achos dros gyflwyno cynllun taliadau uniongyrchol, nid yw’r Llywodraeth yn cynnig:

· cael gwared â’r rheidrwydd ar gyflogwyr mawr (y rhai sy’n talu dros £45,000 o yswiriant gwladol) i dalu cyfran o gost y taliadau statudol.  Pe byddai cynllun uniongyrchol yn cael ei gyflwyno, byddem yn gwneud trefniadau newydd ar gyfer casglu’r cyfraniad hwn.


· gostwng cyfradd tâl digolledu cyflogwyr bach.  Gall cyflogwyr bach (y rheini sydd wedi talu £45,000 neu lai o Yswiriant Gwladol yn y flwyddyn dreth flaenorol) adennill y tâl mamolaeth, mabwysiadu a thadolaeth statudol yn llawn a chael eu digolledu ar raddfa o 4.5 y cant.  Mae cyfradd y tâl digolledu yn cael ei adolygu bob blwyddyn.
Cadw cysylltiad rhwng cyflogwyr a gweithwyr

4.48  Gall cyflogwyr sy’n talu’r TMS, TTS a’r TMaS helpu i gadw cysylltiad rhwng cyflogwyr a’u gweithwyr, yn enwedig lle nad oes cynllun contractiol neu pan fo unrhyw hawl contractiol wedi dod i ben.  Gall rhieni gadw mewn cysylltiad â’r farchnad waith a’u cyflogwyr tra maent yn absennol a gall hynny helpu i’w gwneud yn haws iddynt ddod yn ôl i’r gwaith.  Mae hwn yn fater arbennig o bwysig wrth i’r Llywodraeth ymestyn yr hawl i absenoldeb mamolaeth a mabwysiadu a thâl i naw mis ym mis Ebrill 2007 gyda’r nod o gynnig blwyddyn o absenoldeb â thâl erbyn diwedd y Senedd nesaf.  Croesawn awgrymiadau am sut y gallai’r cyflogwr a’r gweithiwr gadw mewn cysylltiad mewn modd sy’n addas i’r naill a’r llall pe byddai’r Llywodraeth yn cyflwyno cynllun taliadau uniongyrchol.
Tâl contractiol

4.49  Elfen bwysig o’r system bresennol o absenoldeb a thâl mamolaeth, tadolaeth a mabwysiadu yw ei fod yn rhoi cyfle i gyflogwyr dalu mwy na’r lefelau statudol drwy roi cynlluniau contractiol mwy hael (gweler paragraffau 4.37 – 4.39).  Mae’r Llywodraeth yn croesawu’r cynlluniau hyn oherwydd eu bod yn dod â manteision i gyflogwyr, gweithwyr a’r economi gyfan.  

4.50  Un canlyniad posibl cynllun o daliadau uniongyrchol yw y gallai ei gwneud yn fwy anodd i ddarparu cynlluniau contractiol, neu eu gwneud yn llai tebygol.  Mewn sawl cynllun, bydd gweithiwr yn cael tâl contractiol ychwanegol ar ben ei hawl statudol hyd at ei gyflog llawn.  O dan gynllun taliadau uniongyrchol, os byddai’r cyflogwr yn parhau i dalu’r tâl contractiol llawn tra byddai’r gweithiwr yn cael tâl statudol hefyd, gallai’r gweithiwr gael mwy na’r hyn sy’n ddyledus iddo/iddi.  Er mwyn osgoi hyn, byddai’n rhaid i gyflogwyr wybod faint sy’n cael ei dalu yn uniongyrchol er mwyn gostwng y tâl contractiol yn briodol.  

Opsiynau ar gyfer cyflwyno cynllun taliadau uniongyrchol

4.51  Mae’r Llywodraeth yn ystyried dau opsiwn ar gyfer cyflwyno cynllun taliadau uniongyrchol:

Opsiwn 1
Bydd y Llywodraeth yn cyfrif y TMS, y TTS  a’r TMaS ac yn eu talu hwy, a’r LM, yn uniongyrchol i rieni pryd bynnag y bydd mam neu dad yn cymryd absenoldeb â thâl, yn seiliedig ar wybodaeth a roddwyd gan y cyflogwr a’r gweithiwr.
Opsiwn 2
Bydd y Llywodraeth yn cyfrif y TMS, y TMaS, a’r LM ac yn eu talu’n uniongyrchol, ond dim ond pan fydd absenoldeb a thâl yn cael ei drosglwyddo o’r fam i’r tad neu rhwng dau sy’n mabwysiadu.
Opsiwn 1 

4.52  O dan yr opsiwn hwn ni fyddai angen i gyflogwyr gyfrif a thalu’r holl daliadau sy’n ddyledus mewn unrhyw sefyllfa, nid dim ond pan fydd absenoldeb a thâl yn cael ei drosglwyddo i’r tad.  Byddai hyn yn gwneud y system o weinyddu absenoldeb a thâl yn fwy syml ac yn glir i gyflogwyr.

4. 53  Ond, byddai angen i gyflogwyr roi ystod o wybodaeth i Gyllid y Wlad fel y gellir cyfrif y tâl yn gywir.  Gallai fod costau ychwanegol o ran rhoi gweithiwr yn ôl ar y gyflogres pan fydd yn dychwelyd i’r gwaith.  Gallai hefyd wanhau’r cysylltiad rhwng cyflogwyr a gweithwyr tra mae’r rhieni yn absennol.
Opsiwn 2

4.54  Dim ond pan fyddai mam yn penderfynu trosglwyddo cyfran o’i habsenoldeb a’i thâl i’r tad y byddai’r opsiwn hwn yn berthnasol.  Ym mhob sefyllfa arall byddai cyflogwr y fam yn talu i’r gweithiwr ac yn ei hawlio’n ôl o’r Wladwriaeth, fel sy’n digwydd ar hyn o bryd.

4.55  Byddai hyn yn help i symleiddio’r system o weinyddu absenoldeb a thâl i rai cyflogwyr a byddai’n cadw cysylltiad amlwg rhwng y fam a’r cyflogwr drwy’r gyflogres yn ystod yr absenoldeb mamolaeth.  Serch hynny, byddai angen i gyflogwr y fam a’r tad roi manylion i Gyllid y Wlad.  Gall talu’n uniongyrchol mewn rhai amgylchiadau ac nid mewn amgylchiadau eraill achosi ansicrwydd.

Amseru

4.56  Ni fydd modd cyflwyno system o daliadau uniongyrchol ar unwaith.  Byddai angen gwneud newidiadau mawr i system gyfrifiadurol Cyllid y Wlad a’r Adran Gwaith a Phensiynau.  Byddai angen amser ar gyflogwyr i newid eu systemau hwythau.  Nod y Llywodraeth yw rhoi mwy o ddewis i rieni o ran cadw cydbwysedd rhwng gwaith a chyfrifoldebau teuluol.  Rydym wedi ei gwneud yn glir ein bod yn ymrwymedig i ymestyn cyfnod mamolaeth i naw mis o fis Ebrill 2007 a rhoi hawl newydd i famau drosglwyddo cyfran o’u habsenoldeb a thâl i dadau.  Croesawn sylwadau am yr effaith posibl o gyflwyno systemau i weinyddu absenoldeb a thâl trosglwyddadwy er mwyn cyrraedd y nod hwn.
4.57  Mae’r Llywodraeth yn awyddus i glywed a oes dulliau amgenach a fyddai’n helpu i wneud y gwaith o weinyddu’r system o absenoldeb a thâl yn haws, fel symleiddio’r ffordd y mae cyflogwyr yn cyfrif y tâl.  Byddai angen i ddulliau o’r fath gwrdd â goblygiadau’r Llywodraeth o ran y gyfraith,  a bod yn werth yr arian o safbwynt y trethdalwyr.  
Casgliad

4.58  Yn y bennod hon rydym wedi crybwyll y prif faterion y mae angen eu hystyried o ran gweithredu’r ddeddf newydd i roi hawl i famau drosglwyddo cyfran o’u habsenoldeb a’u tâl mamolaeth i’r tad, a gofynnir hefyd sut y gallwn wneud yn siwr bod y dull o weinyddu’r cynllun yn syml.  Croesawn sylwadau am y materion a godwyd, yn enwedig y cwestiynau canlynol:

C10 
Faint o absenoldeb a thâl mamolaeth statudol y dylai mamau gael hawl i’w trosglwyddo i’r tad?  

C11 
Pa gamau fyddai’n helpu i gadw’r ochr weinyddol o drosglwyddo absenoldeb a thâl cyn symled â phosibl?  

C12 
Faint o rybudd y dylai’r fam a’r tad ei roi i gyflogwyr wrth drosglwyddo absenoldeb a thâl?  

C13 
A oes unrhyw faterion eraill y mae angen i’r Llywodraeth eu hystyried wrth lunio’r hawl i drosglwyddo absenoldeb a thâl mamolaeth, megis faint o amser sydd ei angen ar gyflogwyr, gweithwyr a’u cynrychiolwyr i baratoi ar gyfer gweithredu’r ddeddf? 

C14 
Pa enghreifftiau sydd ar gael o gostau (1) cyfrif, talu ac adennill tâl mamolaeth, tadolaeth a mabwysiadu; a (2) gweinyddu absenoldeb mamolaeth a threfnu i gyflawni’r dyletswyddau dros dro yn ystod yr absenoldeb?

C15 
Pe byddai cynllun taliadau uniongyrchol yn cael ei gyflwyno, pa effaith a gâi hynny ar gyflogwyr a gweithwyr?
C16 
Yn eich barn chi, beth yw’r manteision a’r anfanteision o drefnu bod y Wladwriaeth yn talu’r TMS, y TTS, y TMaS a’r LM yn uniongyrchol yn achos y ddau opsiwn a ddisgrifiwyd?
C17 
A oes unrhyw ddulliau eraill allai fod o gymorth i hwyluso’r gwaith o weinyddu’r system absenoldeb a thâl? 

C18 
Beth arall y dylem ei ystyried wrth benderfynu p’un ai i drosglwyddo taliadau i’r Wladwriaeth ai peidio?
5 – Gweithio oriau hyblyg

Yn y bennod hon disgrifir sut y gallai’r hawl sydd gan rieni â phlant ifanc neu anabl i ofyn am weithio oriau hyblyg gael ei ehangu i grwpiau eraill.  Mae’n disgrifio sut mae’r ddeddf newydd wedi gweithio hyd yma, gan gynnwys y manteision i blant, teuluoedd a busnesau.  Mae’n ystyried sut y gellir ehangu’r ddeddf newydd i ofalwyr a/neu rieni sydd â phlant hŷn ac mae’n archwilio sut i gyflawni hyn mewn ffordd sy’n cadw’r ddysgl yn wastad rhwng anghenion teuluoedd ac anghenion busnesau.  
Yr achos dros weithio oriau hyblyg

5.1  Yn y degawdau diwethaf gwelwyd cryn newid ym mywyd teuluol a phatrymau gwaith.  Mae mwy o fenywod yn gweithio nag erioed, gan gynnwys menywod â phlant.  Mae dynion yn chwarae rhan lawnach ym magwraeth eu plant, ac mae mwy o deuluoedd yn cymryd cyfrifoldeb am ofalu am berthynas oedrannus, sâl neu anabl, a hynny’n aml iawn ar yr un pryd â pharhau i ofalu am blant (gweler Pennod 1).  
5.2  Mae trefnu oriau gwaith sy’n cyd-fynd â’u cyfrifoldebau gofalu yn fater pwysig i lawer o deuluoedd y dyddiau hyn.  Mae’r Llywodraeth am helpu teuluoedd i weithio’r oriau sydd fwyaf addas iddynt.  Credwn bod gweithio oriau hyblyg:

· yn llesol i blant - gan fod modd i deuluoedd dreulio amser gyda’u plant, yn ogystal â gweithio a chyfrannu at incwm y teulu
· yn llesol i rieni - gan ei fod yn eu helpu i weithio oriau sy’n cyfateb i’w cyfrifoldebau teuluol
· yn llesol i fusnesau - gan eu galluogi i ddefnyddio cronfa fwy eang o sgiliau a thalentau yn y gweithlu, gwella’r cyfraddau cyflogi a chadw a chynyddu morâl y staff a chynhyrchiant.   


Effaith yr hawl cyfredol i ofyn am oriau hyblyg 

5.3  Nod y Llywodraeth yw annog cyflogwyr i gynnig oriau hyblyg i’w gweithlu.  Mae sawl cyflogwr da eisoes yn cynnig oriau hyblyg i’w gweithwyr.

Achos enghreifftiol

Swyddogaeth Central Scotland Forest Trust (CSFT) yw gofalu am Goedwig Ganolog yr Alban.  Mae ei waith yn cynnwys gwella’r dirwedd, fel plannu coetiroedd a chreu llwybrau, cyfleusterau hamdden, ac ystod eang o brosiectau cymunedol.
Mae cyflwyno mesurau i gadw cydbwysedd rhwng bywyd a gwaith wedi bod yn llwyddiant ysgubol i’r CSFT gyda dros dri chwarter ei staff yn defnyddio’r trefniadau oriau hyblyg.  Mae’n awyddus i gael ei ystyried yn gyflogwr gwerth chweil, a thrwy gynnig mwy o hyblygrwydd i’r holl staff maent wedi gweld nifer y ceisiadau am swyddi yn dyblu, gostyngiad o 9 y cant yn y costau hyfforddi a gostyngiad o 16 y cant yn y costau cyflogi.  Mae trosiant y staff wedi gostwng 49 y cant.  Yn 2003, dywedodd 85 y cant o’r staff y byddent yn argymell CSFT fel cyflogwr.

5.4  Ym mis Ebrill 2003, aethom ati i helpu rhieni sy’n wynebu heriau penodol wrth geisio gweithio a gofalu am eu plant.  Cafodd rhieni plant ifanc ac anabl hawl cyfreithiol newydd i ofyn am weithio oriau hyblyg a rhoddwyd dyletswydd ar eu cyflogwyr i ystyried eu ceisiadau o ddifrif.  

5.5  Yn y flwyddyn gyntaf ers i’r hawl newydd gael ei gyflwyno, roedd bron chwarter y rhieni oedd â phlant o dan chwech oed wedi gofyn am weithio patrwm mwy hyblyg.  Derbyniwyd dros dri chwarter y ceisiadau hyn yn llawn a chafodd rhyw naw y cant arall eu derbyn yn rhannol neu fe ddaethpwyd i gyfaddawd.  Golyga hyn bod dros 800,000 o deuluoedd wedi cael caniatâd i weithio oriau hyblyg ers i’r hawl i ofyn am hynny gael ei gyflwyno
.

5.6  Roedd 38 y cant o’r holl geisiadau yn ymwneud â gweithio’n rhan-amser, roedd 46 y cant yn gofyn am fân amrywiadau i’w horiau gwaith, gan gynnwys oriau hyblyg, cywasgu eu hwythnos waith, neu’n gofyn am lai o oriau am gyfnod penodol.  Roedd deg y cant o’r ceisiadau yn ymwneud â gweithio o gartref yn rheolaidd.

5.7  Mae ymchwil yn awgrymu bod cyflogwyr yn dangos mwy o barodrwydd i fynd y tu hwnt i’r hyn sy’n ofynnol o dan y gyfraith
 ac i ymateb yn gadarnhaol i geisiadau lle bynnag y bo modd.  Ers i’r ddeddf ddod i rym, mae nifer y ceisiadau a wrthodwyd wedi haneru.  Mae ymchwil diweddar yn dangos mai dim ond rhyw wyth y cant o’r ceisiadau sy’n cael eu gwrthod erbyn hyn
.  Efallai mai’r rheswm am hyn yw bod cyflogwyr yn credu bod yr hawl yn cael effaith gadarnhaol ar eu busnes neu’n cael dim effaith o gwbl, a bod braidd ddim costau gweithredu yn gysylltiedig â’r hawl
.  

5.8  Mae’r Llywodraeth yn bwriadu adeiladu ar lwyddiant yr hawl sydd gan rieni â phlant bach i ofyn am weithio oriau hyblyg.  Ein nod yw helpu pob teulu i drefnu oriau gwaith sy’n cyd-fynd â’u cyfrifoldebau gofalu, boed hynny am blant, neu am oedolion sâl neu fregus, a hynny mewn ffordd sy’n galluogi busnesau i gynllunio a rheoli eu gweithlu yn effeithiol.

5.9  Rydym yn awyddus i ddysgu mwy gan gyflogwyr a gweithwyr am eu profiadau o’r ddeddfwriaeth bresennol a chael eu barn am y canlyniadau posibl o ehangu cwmpas y gyfraith i grwpiau eraill.  Rydym yn gwybod mai menywod sy’n gwneud y rhan fwyaf o’r ceisiadau a hoffem glywed beth, yn eich barn chi, yw’r rhesymau am y ffaith nad oes mwy o dadau yn gofyn am weithio oriau hyblyg.  

5.10  Rydym yn croesawu sylwadau, gan gynnwys gan fusnesau sydd eisoes yn cynnig yr hawl i weithio oriau hyblyg i’w gweithlu, am y goblygiadau i gyflogwyr o reoli hyd yn oed mwy o geisiadau gan wahanol grwpiau yn y gweithlu.  Yn fwyaf arbennig, hoffem eich barn am yr adeg orau i ehangu cwmpas y ddeddfwriaeth.
Rhoi’r hawl i ofalwyr ofyn am weithio oriau hyblyg

5.11  Mae gofalu yn rhywbeth sy’n effeithio ar bawb ar ryw adeg o’u hoes.  Yn 2000 roedd un o bob chwech o bobl 16 oed a throsodd yn gofalu am berson sâl, anabl neu oedrannus ac roedd gofalwr yn un o bob pump teulu.
 Mae newidiadau demograffig - poblogaeth sy’n heneiddio, teuluoedd llai a strwythurau teuluol gwahanol - yn golygu y bydd mwy o bobl yn debygol o ofalu am oedolyn arall ar ryw adeg o’u hoes.

5.12  Mae’r Llywodraeth yn amcangyfrif bod tua 5.3 miliwn o ofalwyr o oedran gweithio (rhwng 16 a 64 oed).  Mae tua 3.5 miliwn o’r rheini naill ai’n gweithio’n llawn-amser neu’n rhan-amser ac yn darparu rhyw fath ar ofal di-dâl.  Mae llawer o ofalwyr yn ei chael yn anodd cadw cydbwysedd rhwng eu gwaith a’u cyfrifoldebau gofalu.  Pan fydd gofalwyr yn rhoi’r gorau i’w gwaith, mae tystiolaeth eu bod yn tueddu i beidio â gweithio am sawl blwyddyn, ac mae hynny’n eu dieithrio fwy fyth o’r farchnad waith ac yn ei gwneud yn anoddach iddynt ddychwelyd i weithio.  

5.13  Mae’r Llywodraeth yn cydnabod y cyfraniad gwerthfawr y mae gofalwyr yn ei roi i’r gymdeithas a’r anawsterau y gallant eu hwynebu wrth fod â gwaith cyflogedig yn ogystal â chyfrifoldebau gofalu.  Credwn y dylid rhoi mwy o gydnabyddiaeth i’r cyfraniad y mae gofalwyr yn ei wneud i gymdeithas.  Credwn fod achos cryf dros ehangu’r hawl i ofyn am weithio oriau hyblyg i ofalwyr, ac y dylid rhoi blaenoriaeth i hynny.  
5.14  Rydym yn cydnabod bod y sefyllfa sy’n wynebu teuluoedd sy’n gyfrifol am ofalu am berthnasau sâl neu anabl yn wahanol i’r rhai sy’n gyfrifol am blant.  Mae gofalwyr yn wynebu mwy o ansicrwydd oherwydd, yn aml iawn, gall anghenion perthnasau sâl neu anabl newid gydag amser.  Tra bod rhieni efallai yn teimlo’n hyderus y gallant gytuno ar newid parhaol i’w horiau gwaith, mae’n bosibl y bydd gofalwyr yn llai parod i wneud hynny oherwydd gall eu cyfrifoldebau gofalu newid.  Gallai hyn achosi mwy o ansicrwydd i gyflogwyr sydd yn awyddus i gynllunio anghenion eu gweithlu dros y tymor hwy.  

5.15  Rydym am gymryd anghenion cyflogwyr a gofalwyr i ystyriaeth.  Wrth wneud hynny, rydym yn ymrwymedig i sicrhau nad yw’r gyfraith yn rhy lawdrwm a bod y diffiniad o ofalwyr yn glir, syml a hawdd i gyflogwyr a gweithwyr ei ddeall.  Bydd y weithdrefn ar gyfer yr hawl newydd i ofalwyr ofyn am weithio oriau hyblyg a’r gofynion y mae hynny’n ei roi ar weithwyr a chyflogwyr yr un peth â’r hyn sydd yn y ddeddfwriaeth bresennol.  Er enghraifft, yn ôl y gyfraith ni fydd gofalwr yn medru gwneud mwy nag un cais y flwyddyn a byddai unrhyw newidiadau i’r patrwm gwaith a fyddai’n deillio o’r cais yn arwain at newid parhaol yng nghontract cyflogaeth y gofalwr.  Ni fyddai’n rhaid i gyflogwyr gytuno i wneud newidiadau pellach i’r patrymau gwaith dim ond os yw’r rheini yn gydnaws â’r ffordd y mae’r busnes yn cael ei redeg, fel sy’n digwydd o dan yr hawl presennol sydd gan rieni â phlant bach.
Diffinio Gofalwyr

5.16  Rhaid i’r ddeddf newydd fod yn seiliedig ar ddiffiniad syml, hawdd i’w ddeall o ofalwyr.  Bydd hyn yn hollbwysig o ran helpu i godi ymwybyddiaeth am yr hawl newydd ymhlith gweithwyr a gwneud yr hawl newydd yn hawdd i gyflogwyr ei gweinyddu.
5.17  Gall y gofal sydd ei angen ar oedolyn amrywio’n fawr a gall wneud hynny dros gyfnod o amser.  Croesawn sylwadau ynghylch a oes angen i ni nodi mewn deddfwriaeth y lefel o ofal y byddai angen i weithiwr ei ddarparu i fod yn gymwys, neu a ddylid delio â hynny mewn canllawiau.  
5.18   O dan yr hawl bresennol i ofyn am weithio oriau hyblyg nid oes rheidrwydd ar rieni i roi tystiolaeth eu bod yn gofalu am blant.  Croesawn sylwadau ynghylch a ellir gweithredu yn yr un modd gyda gofalwyr neu a ddylid gofyn iddynt roi tystiolaeth eu bod yn gofalu am rywun.   

5.19  Mae’r Llywodraeth yn awyddus i gael eich barn am y 5 opsiwn canlynol i ddiffinio gofalwyr: 

Opsiwn 1
gofalu am bartner yn unig

5.20  Rydym yn amcangyfrif y byddai hyn yn rhoi i 127,000 o weithwyr yr hawl i ofyn am weithio oriau hyblyg.  Byddai’n cynnwys yr unigolion hynny sydd â chyfrifoldeb i ofalu am eu priod neu bartner sâl neu anabl.  Byddai’r dull syml hwn o weithredu yn gwneud pethau’n glir i gyflogwyr a gofalwyr, ond hwn yw’r culaf ei gwmpas a byddai’n eithrio llawer o ofalwyr eraill.

Opsiwn 2
gofalu am naill ai bartner neu riant

5.21  Rydym yn amcangyfrif y byddai hyn yn rhoi i 837,000 o weithwyr yr hawl i ofyn am weithio oriau hyblyg. Mae’n debyg i Opsiwn 1 ac yn cynnwys rhieni’r unigolyn neu rieni’r partner.

Opsiwn 3
gofalu am unrhyw berthynas dibynnol sy’n oedolyn

5.22  Rydym yn amcangyfrif y byddai hyn yn rhoi i 1.3 miliwn o weithwyr yr hawl i ofyn am weithio oriau hyblyg.  Gallai rhywun sy’n gofalu am berthynas dibynnol sy’n sâl neu’n anabl wneud cais i weithio oriau hyblyg.  Croesawn sylwadau am sut y gallem gadw’r diffiniad hwn yn syml ac osgoi unrhyw amwysedd ynghylch pwy fyddai’r perthynas dibynnol.  Gallem ddiffinio perthynas dibynnol fel naill ai (1) yn berthynas agos i’r gweithiwr (priod, partner, mab, merch neu riant neu rieni-yng- nghyfraith) neu (2) perthynas sy’n byw yn yr un tŷ â’r gweithiwr. Gallai hynny gynnwys modryb oedrannus neu fam-gu/tad-cu.
Opsiwn 4
gofalu am unrhyw ddibynnydd anabl

5.23  Yr opsiwn hwn yw’r ehangaf ei gwmpas ac rydym yn amcangyfrif y byddai’n rhoi i 1.8 miliwn o weithwyr yr hawl i ofyn am weithio oriau hyblyg.  Mae’r dull o weithredu yn ywmneud yn benodol â phobl anabl a gallai’r ddeddf gwmpasu pobl sy’n rhoi llawer iawn o ofal.

5.24  Ar gyfer yr opsiwn hwn rydym wedi diffinio “anabl” fel rhywun sy’n derbyn Lwfans Byw i’r Anabl neu Lwfans Gweini (DLA/AA).  Budd-daliadau’r Wladwriaeth yw’r rhain sydd wedi’u llunio i helpu pobl sydd ag anabledd hirdymor.  Mae’r dull yn syml ac yn glir.  Nid oes rhaid i ddibynyddion fod yn berthynas agos ac felly gallai fod yn gymydog anabl.  Mae seilio’r diffiniad o anabledd ar y rhai sy’n derbyn budd-daliadau DLA/AA yn golygu na fyddai’n cael ei roi mewn ymateb i salwch sydyn neu ar ôl damwain.  Hefyd, gall gymryd hyd at chwe mis i brosesu cais am DLA/AA  ac mae cyfnod cymhwyso o hyd at chwe mis.  Felly, rydym yn croesawu sylwadau ynghylch a yw’n bosibl cael diffiniad mwy priodol o “anabl”.  
Opsiwn 5
diffiniad arall o ofalwr

5.25  Rydym yn sylweddoli bod sawl ffordd o ddiffinio gofalwr ac y gallai fod gwell dulliau sy’n cwrdd â’r amcanion o fedru gweithredu mewn modd syml a phwrpasol.  
5.26  Mae amcangyfrif o’r costau a’r arbedion o ehangu’r hawl i ofyn am weithio oriau hyblyg i ofalwyr yn yr RIA rhannol sy’n cyd-fynd â’r ymgynghoriad hwn (mae crynodeb yn Atodiad E). 

Rhoi’r hawl i rieni plant hŷn ofyn am weithio oriau hyblyg

5.27  Ar hyn o bryd mae 3.7 miliwn o rieni plant ifanc yn gymwys i ofyn am weithio oriau hyblyg.  Serch hynny, mae’r Llywodraeth yn sylweddoli bod rhieni plant hŷn hefyd am gael help i gadw cydbwysedd rhwng eu gwaith a’u cyfrifoldebau gofalu.  Felly, rydym am ystyried a ddylid ehangu’r gyfraith i gynnwys rhieni plant hŷn hefyd.

5.28  Mae’r Llywodraeth am gael eich barn am y tri opsiwn canlynol i ehangu’r hawl i ofyn am weithio oriau hyblyg:
Opsiwn 1
i rieni plant dan 9 oed

5.29  Rydym yn amcangyfrif y byddai hyn o fudd i 1.4 miliwn arall o rieni.  Byddai’n gam bach, ond arwyddocaol, a fydd yn rhoi mwy o hyblygrwydd yn y gweithle a hefyd lliniaru unrhyw effaith ychwanegol ar gyflogwyr.  

Opsiwn 2
i rieni plant dan 12 oed

5.30  Mae’r mwyafrif helaeth o blant Cymru a Lloegr yn dechrau yn yr ysgol uwchradd yn 11 oed, ond yn yr Alban mae hyn yn digwydd rhwng 11 a 12 oed.  Byddai ehangu’r cwmpas i gynnwys plant hyd at a chan gynnwys 11 felly yn bwynt penodol mewn amser pan fydd rhieni yn ystyried newid eu patrwm gweithio.  Yn ogystal â’r rhai hynny sydd eisoes yn gymwys, tybir y byddai rhyw 2.6 miliwn arall o rieni yn medru manteisio ar hyn.  Gallai cyflogwyr fod yn hapus i gymryd cam brasach gan fod gweithio hyblyg bellach yn gyfraith gwlad a bod ganddynt fwy o brofiad o oriau hyblyg.

Opsiwn 3
 i rieni plant dan 17 oed  

5.31  Mae angen llawer iawn o gymorth ar bobl ifanc yn yr ysgol uwchradd ac mae oedran ysgol gorfodol yn dod i ben yn 16 oed.  Byddai ehangu’r hawl i ofyn am weithio oriau hyblyg i rieni plant dan 17 o fudd i 4.5 miliwn arall o rieni.

Cefnogaeth i gyflogwyr a gweithwyr

5.32  Mae sicrhau deialog adeiladol rhwng cyflogwyr a gweithwyr wedi bod yn allweddol i lwyddiant yr hawl presennol i ofyn am weithio oriau hyblyg, yn ogystal â’r cyfnodau treialu ac adolygiadau o’r trefniadau gweithio newydd.  Mae’r adborth gan gyflogwyr a gweithwyr am y canllawiau
 sydd ar gael am yr hawl i ofyn yn gadarnhaol ar y cyfan, er bod rheolwyr wedi dweud nad ydynt bob tro yn gyfarwydd â’r holl opsiynau sydd ar gael iddynt.
5.33 Rydym am wybod a all y Llywodraeth wneud mwy i helpu cyflogwyr ymdopi â’r ceisiadau am weithio oriau hyblyg, ac i helpu gweithwyr wneud ceisiadau, yn enwedig pobl mewn gwaith lle mae’r tâl yn isel neu lle nad oes diwylliant o weithio oriau hyblyg.  Rydym yn sylweddoli bod gweithio oriau hyblyg wedi ennill ei blwy yn well mewn rhai sectorau nag eraill; er enghraifft yn y diwydiant adeiladu, lle mae’r lefel o drefniadau gweithio hyblyg ar ei isaf.
Casgliad

5.34  Mae trefnu oriau gwaith i gyd-fynd â’u cyfrifoldebau gofalu yn fater pwysig i lawer o deuluoedd heddiw.  Mae’r Llywodraeth yn bwriadu adeiladu ar lwyddiant yr hawl presennol i rieni ofyn am weithio oriau hyblyg drwy ehangu’r gyfraith i gynnwys grwpiau eraill.  Wrth wneud hynny mae angen i ni gael y cydbwysedd iawn rhwng cefnogi teuluoedd a sicrhau y gall busnesau reoli eu gweithluoedd yn effeithiol.  

5.35 Rydym yn croesawu sylwadau ar y materion a godwyd uchod, yn enwedig y cwestiynau canlynol:

C19 
Sut ddylai effaith y ddeddf ar weithio oriau hyblyg ddylanwadu ar y ffordd yr ydym yn ystyried ehangu ei chwmpas i ofalwyr a rhieni plant hŷn?
C20
Beth yw’r achos dros ehangu’r gyfraith i bobl sy’n gofalu am oedolion?

C21
Pa fathau o ofal ddylai’r ddeddf eu cwmpasu a sut ddylai hyn gael ei ddiffinio? 
C22 
Beth yw’r achos dros ehangu’r gyfraith i rieni plant hŷn?  Pryd fyddai’r adeg iawn i wneud hyn?
C23 
Pa rieni fyddai’r gyfraith yn eu cwmpasu (h.y. ar ba oedran y dylid peidio cynnig yr hawl?)

C24
Faint o alw sy’n debygol o fod am ymestyn yr hawl i ofyn am weithio oriau hyblyg oddi wrth (1) bobl sy’n gofalu am oedolion sâl ac anabl; a (2) phlant hŷn?

C25 
Pa gymorth a chanllawiau pellach y dylai’r Llywodraeth eu darparu i helpu i ledaenu’r arfer o weithio oriau hyblyg? 

ATODIAD A – Rhestr o’r byrfoddau

	AMaC
	Absenoldeb Mabwysiadu  Cyffredin

	AMaY
	Absenoldeb Mabwysiadu Ychwanegol

	AMC
	Absenoldeb Mamolaeth Cyffredin

	AMY
	Absenoldeb Mamolaeth Ychwanegol

	DLA/AA
	Lwfans Byw i’r Anabl neu Lwfans Mynychu

	DTI
	Yr Adran Masnach a Diwydiant

	DWP
	Yr Adran Gwaith a Phensiynau

	EOC
	Y Comisiwn Cyfle Cyfartal

	ETAD
	Y Gyfarwyddeb Triniaeth Gyfartal ddiwygiedig (2002/73/EC)

	IR
	Cyllid y Wlad

	LM
	Lwfans Mamolaeth

	PBR
	Adroddiad Cyn y Gyllideb

	RIA
	Asesiad o’r Effaith Rheoleiddiol

	SDA
	Deddf Gwahaniaethu ar Sail Rhyw

	TMaS
	Tâl Mabwysiadu Statudol

	TMS
	Tâl Mamolaeth Statudol

	TTS
	Tâl Tadolaeth Statudol

	
	

	
	


ATODIAD B – Crynodeb o’r darpariaethau presennol

Absenoldeb mamolaeth 

Mae gan bob menyw feichiog sy’n gweithio hawl i 26 wythnos o absenoldeb mamolaeth cyffredin (AMC), ni waeth am ba hyd y bu’n gwasanaethu.

Gall menywod sydd wedi gweithio i’w chyflogwr am o leiaf chwe mis erbyn y 15fed wythnos cyn yr wythnos rhoi genedigaeth hefyd gymryd 26 wythnos o absenoldeb mamolaeth ychwanegol (AMY) sy’n dilyn yr AMC.  Yn ymarferol, i fod yn gymwys i gael AMY rhaid i’r fenyw fod wedi gweithio i’w chyflogwr cyn iddi feichiogi.
Rhoi Rhybudd

Rhaid i fenyw hysbysu ei chyflogwr ei bod yn feichiog a rhoi gwybod iddo pryd y mae’n bwriadu dechrau ei habsenoldeb mamolaeth.  Rhaid iddi wneud hynny ddim hwyrach na diwedd y 15fed wythnos cyn yr wythnos y mae’n disgwyl rhoi genedigaeth (yr wythnos gymhwyso). 

Y rhagdybiaeth yw y bydd yn dychwelyd ar ôl defnyddio’i holl hawl i absenoldeb mamolaeth (chwech neu ddeuddeg mis).  Gall ddychwelyd cyn hynny, os dymuna, ar yr amod ei bod yn rhoi o leiaf 28 diwrnod o rybudd.
Buddiannau contractiol

· Yn ystod AMC, mae gan fenywod hawl i fanteisio ar eu hamodau a’u telerau cyflogaeth arferol (ac eithrio telerau sy’n ymwneud â thâl).  Bydd gan y rhan fwyaf hawl i gael y Tâl Mamolaeth Statudol (TMS) neu’r Lwfans Mamolaeth (LM) am y cyfnod hwn.  

· Yn ystod AMY, mae’r contract cyflogaeth yn parhau ac mae gan weithiwr hawl i fanteisio ar amodau a thelerau penodol ei chyflogaeth, er enghraifft, tâl digolledu os bydd yn colli’i swydd a chyfnod rhybudd.  


· Nid yw absenoldeb mamolaeth yn effeithio ar yr hawl i bedair wythnos o wyliau blynyddol â thâl, o dan y Rheoliadau Oriau Gweithio.

Yr hawl i ddychwelyd

· Ar ôl AMC, mae gan fenyw hawl i ddychwelyd i’r un swydd ar yr un amodau a thelerau â chynt.


· Ar ôl AMY mae gan fenyw hawl i ddychwelyd i’r un swydd ar yr un amodau a thelerau â chynt oni bai nad yw’n rhesymol ymarferol i’r cyflogwr ei chymryd yn ôl i’w swydd wreiddiol.  Os felly, rhaid iddi gael cynnig swydd arall addas a phriodol gydag amodau a thelerau o ran tâl nad ydynt yn llai ffafriol na’r rhai oedd ganddi yn ei swydd flaenorol.  
Diogelu rhag diswyddiad, triniaeth anffafriol a gwahaniaethu
· Mae menywod yn cael eu diogelu rhag cael eu diswyddo’n annheg neu eu dewis i golli’u swydd am unrhyw reswm sy’n gysylltiedig â beichiogrwydd, rhoi genedigaeth neu gymryd absenoldeb mamolaeth.

· Hefyd, mae menywod yn cael eu diogelu rhag triniaeth anffafriol yn y gwaith oherwydd beichiogrwydd, rhoi genedigaeth neu gymryd absenoldeb mamolaeth. 


· Hefyd, mae’r Ddeddf Gwahaniaethu ar sail Rhyw yn diogelu menywod rhag unrhyw wahaniaethu yn eu herbyn am eu bod yn feichiog neu yn cymryd absenoldeb mamolaeth. 

Y Tâl Mamolaeth Statudol (TMS)

Mae gan fenywod beichiog sy’n gweithio ac sy’n cwrdd â’r amodau cymhwyso yn seiliedig ar hyd eu gwasanaeth a’u henillion cyfartalog hawl i gael hyd at 26 wythnos o TMS gan eu cyflogwr.

Amodau cymhwyso

· Yn achos gweithwraig gyflogedig rhaid iddi fod yn gweithio i rywun arall sy’n gyfrifol am (neu a fyddai’n gyfrifol oni bai am enillion isel) dalu cyfran y cyflogwr o’i chyfraniadau Yswiriant Gwladol Dosbarth 1.


· Rhaid i fenyw fod wedi gweithio i’w chyflogwr am 26 wythnos yn ddi-dor hyd at y 15fed wythnos cyn yr wythnos y bydd yn rhoi genedigaeth.  Gelwir y 15fed wythnos cyn yr wythnos rhoi genedigaeth yn wythnos gymhwyso. 
· Rhaid i fenyw fod ag enillion wythnosol cyfartalog yn yr wyth wythnos hyd at a chan gynnwys yr wythnos gymhwyso ar neu’n uwch na’r terfyn enillion isaf ar gyfer talu cyfraniadau Yswiriant Gwladol (£79 yr wythnos o fis Ebrill 2004).  

Lefel y taliad a’r cyfnod talu.

· Caiff ei dalu am uchafswm o 26 wythnos. 
 

· Chwech wythnos ar 90 y cant o’i henillion wythnosol cyfartalog (heb uchafswm). 


· 20 wythnos ar gyfradd safonol o £102.80 (sy’n codi i £106 o fis Ebrill 2005) neu 90 y cant o’i henillion wythnosol cyfartalog os yw rheini’n is na’r gyfradd safonol.  


Ad-daliadau cyflogwyr

· Bydd cyflogwyr yn adennill 92 y cant o’r TMS y maent yn ei dalu drwy ei dynnu o’u taliad nesaf o gyfraniadau Yswiriant Gwladol, PAYE a thaliadau eraill i Gyllid y Wlad.
 
· Gall cyflogwyr bach (y rhai yr oedd cyfanswm eu rhwymedigaeth Yswiriant Gwladol yn £45,000 neu lai yn y flwyddyn dreth flaenorol) adennill 104.5 y cant (Ebrill 2004) o’r TMS y maent yn ei dalu.
  

· Gall cyflogwyr hawlio arian ymlaen llaw i helpu gyda llif eu harian.

Lwfans Mamolaeth (LM)

Gall menywod nad ydynt yn gymwys i gael y TMS fod yn gymwys i gael LM.  Mae hwn yn cael ei dalu gan y Ganolfan Byd Gwaith ac mae’n seiliedig ar gyflogaeth ddiweddaraf y fenyw a’i hanes o ran enillion.

Amodau cymhwyso

· Ar gyfer menywod cyflogedig nad ydynt yn gymwys i gael y TMS, yr hunangyflogedig, a’r rhai sydd ond wedi gweithio am gyfnod byr.
· Rhaid i fenyw fod wedi bod yn gyflogedig neu’n hunangyflogedig am o leiaf 26 wythnos o’r 66 wythnos sy’n dod i ben gyda’r wythnos cyn yr wythnos y disgwylir rhoi genedigaeth (y cyfnod prawf)

· Rhaid iddi hefyd ennill o leiaf £30 yr wythnos ar gyfartaledd.

Lefel y taliad a’r cyfnod talu

· Caiff ei dalu am uchafswm o 26 wythnos ar gyfradd safonol o £102.80 (sy’n codi i £106 o fis Ebrill 2005) neu 90 y cant o’i henillion wythnosol cyfartalog os yw’r rheini’n is na’r gyfradd safonol.  


Pryd y mae’r TMS a’r LM yn dechrau

Gall menywod ddechrau derbyn eu tâl mamolaeth ar unrhyw adeg o’r unfed wythnos ar ddeg cyn yr wythnos y disgwylir rhoi genedigaeth hyd at yr enedigaeth ei hun.  Ond os byddant yn mynd yn sâl a hwnnw’n gysylltiedig â’r beichiogrwydd yn y pedair wythnos cyn yr wythnos y disgwylir rhoi genedigaeth, bydd eu tâl mamolaeth (a’u habsenoldeb) yn dechrau’n awtomatig.  Yr hwyraf y gall y TMS neu’r LM a’r absenoldeb ddechrau yw’r diwrnod ar ôl yr enedigaeth.

Absenoldeb tadolaeth

Gall tadau cyflogedig sydd wedi cwblhau chwe mis o wasanaeth gyda’u cyflogwr hyd at y 15fed wythnos cyn yr wythnos y disgwylir i’r baban gael ei eni, gymryd absenoldeb tadolaeth i helpu’r fam ac i ofalu am y plentyn.

Gall y tad ddewis cymryd wythnos neu bythefnos o absenoldeb tadolaeth ar unrhyw adeg yn yr wyth wythnos ar ôl yr enedigaeth.  Rhaid cymryd yr absenoldeb mewn un bloc.

Rhoi rhybudd

Rhaid i’r tad ddweud wrth ei gyflogwr yn y 15fed wythnos cyn yr wythnos y disgwylir i’r baban gael ei eni pryd y mae’n bwriadu cymryd ei absenoldeb tadolaeth.  Gall newid ei feddwl yn nes ymlaen ond dylai roi 28 diwrnod o rybudd (neu cymaint o rybudd ag sy’n rhesymol ymarferol).

Tâl Tadolaeth Statudol (TTS)

Mae gan dadau sy’n cwrdd â’r amodau cymhwyso yn seiliedig ar hyd eu gwasanaeth a’u henillion cyfartalog hawl i gael TTS gan eu cyflogwr.

Lefel y taliad a’r cyfnod talu

Gall y tad ddewis derbyn y TTS am naill ai wythnos neu bythefnos.  Caiff ei dalu ar gyfradd safonol o £102.80 (sy’n codi i £106 o fis Ebrill 2005) neu 90 y cant o enillion wythnosol cyfartalog y tad os yw’r rheini’n is na’r gyfradd safonol.  


Amodau cymhwyso

· Rhaid iddo fod yn weithiwr cyflogedig


· Rhaid iddo fod wedi gweithio am 26 wythnos yn ddi-dor hyd at y 15fed wythnos cyn yr wythnos y disgwylir i’r baban gael ei eni.  
· Rhaid iddo fod ag enillion wythnosol cyfartalog yn yr wyth wythnos hyd at a chan gynnwys yr wythnos gymhwyso ar neu’n uwch na’r terfyn enillion isaf ar gyfer talu cyfraniadau Yswiriant Gwladol (£79 yr wythnos o fis Ebrill 2004).  

· Rhaid iddo fod yn dad i’r plentyn neu’n bartner y fam a rhaid iddo fod yn cymryd amser i ffwrdd o’r gwaith i ofalu am y baban a/neu gefnogi’r fam.  Rhaid iddo roi datganiad i’w gyflogwr yn dweud hynny.  Fel rheol bydd yn gwneud hynny drwy lenwi tystysgrif.

Ad-daliadau cyflogwyr

Mae cyflogwyr yn cael eu had-dalu yn yr un ffordd ag ar gyfer y TMS.

Absenoldeb mabwysiadu

Gall mabwysiadwyr sydd wedi cwblhau chwe mis o wasanaeth gyda’u cyflogwr hyd at yr wythnos y maent yn cael eu hysbysu bod plentyn ar gael iddynt i’w fabwysiadu gymryd 52 wythnos o absenoldeb mabwysiadu.  Mae hyn  yn cynnwys 26 wythnos o absenoldeb mabwysiadu cyffredin (AMaC) a 26 wythnos o absenoldeb mabwysiadu ychwanegol (AMaY).  Gall absenoldeb mabwysiadu ddechrau ar unrhyw adeg 14 diwrnod cyn y dyddiad y disgwylir i’r plentyn gael ei leoli.  Ni all ddechrau’n hwyrach na’r dyddiad lleoli. 

Pan fydd pâr yn mabwysiadu plentyn gallant ddewis pa un ohonynt fydd yn cymryd absenoldeb mabwysiadu. Gall y mabwysiadwr arall, neu bartner unigolyn sy’n mabwysiadu, gymryd absenoldeb tadolaeth a chael TTS.
Hawliau contractiol a’r hawl i ddychwelyd.

Mae’r hawliau sy’n berthnasol i AMC hefyd yn berthnasol i AMaC.  Mae’r hawliau sy’n berthnasol i AMY hefyd yn berthnasol i AMaY.

Rhoi rhybudd 

Rhaid i’r mabwysiadwr roi gwybod i’w gyflogwr erbyn diwedd yr wythnos y byddant yn cael eu hysbysu eu bod wedi cael eu paru â phlentyn i’w fabwysiadu (yr wythnos hysbysu), eu bod wedi cael eu paru â phlentyn, y dyddiad y disgwylir i’r plentyn ddod atynt, a’r dyddiad y maent yn bwriadu dechrau eu habsenoldeb mabwysiadu.  Gall y mabwysiadwr newid y dyddiad y bydd ei absenoldeb yn dechrau ond dylai roi 28 diwrnod o rybudd (neu cymaint o rybudd ag sy’n rhesymol ymarferol).  
Tâl Mabwysiadu Statudol (TMaS)

Gall mabwysiadwyr sy’n cwrdd â’r amodau cymhwyso gael TMaS am 26 wythnos, sy’n cael ei dalu gan eu cyflogwr.

Amodau cymhwyso

· Rhaid i’r mabwysiadwr fod yn weithiwr cyflogedig


· Rhaid i’r mabwysiadwr fod wedi gweithio am 26 wythnos yn ddi-dor hyd at yr wythnos hysbysu.  
· Rhaid i’r mabwysiadwr fod ag enillion wythnosol cyfartalog yn yr wyth wythnos hyd at a chan gynnwys yr wythnos gymhwyso ar neu’n uwch na’r terfyn enillion isaf ar gyfer talu cyfraniadau Yswiriant Gwladol (£79 yr wythnos o fis Ebrill 2004).  

· Rhaid iddynt roi tystiolaeth eu bod wedi cael eu paru â phlentyn ac ar ba ddyddiad y bydd y plentyn yn cyrraedd.  Fel rheol bydd asiantaethau mabwysiadu yn darparu “Tystysgrif Paru” sy’n rhoi’r wybodaeth hon.

Lefel y taliad a’r cyfnod talu 

Caiff ei dalu am uchafswm o 26 wythnos ar gyfradd safonol o £102.80 (sy’n codi i £106 o fis Ebrill 2005) neu 90 y cant o enillion wythnosol cyfartalog y mabwysiadwr os yw’r rheini’n is na’r gyfradd safonol.  


Ad-daliadau cyflogwyr

Mae cyflogwyr yn cael eu had-dalu yn yr un ffordd â’r TMS.

Yr hawl i ofyn am weithio oriau hyblyg

Mae gan rieni plant dan chwech oed neu blant anabl dan 18 oed hawl i wneud cais i weithio oriau hyblyg ac mae gan eu cyflogwr ddyletswydd i ystyried y ceisiadau hyn o ddifrif.  Ni allant wrthod cais ond am resymau busnes penodol.
Y weithdrefn

Bydd y gweithiwr yn gwneud cais ysgrifenedig.  Mae angen i’r gweithiwr ystyried yn ofalus pa batrwm gweithio fydd yn ei helpu i roi’r gofal gorau i’r plentyn ac unrhyw oblygiadau ariannol os bydd y patrwm gweithio a ffefrir yn golygu llai o gyflog.  Hefyd, mae angen i’r gweithiwr ystyried unrhyw effaith a gaiff y cais ar fusnes y cyflogwr a sut y gellir delio â’r rheini.

Rhaid i’r cyflogwr gwrdd â’r gweithiwr cyn pen 28 diwrnod i drafod y cais.  Mae hyn yn gyfle i’r cyflogwr a’r gweithiwr drafod y patrwm gweithio arfaethedig a thrafod sut y gallai weithio.

Cyn pen 14 diwrnod o’r cyfarfod rhaid i’r cyflogwr ysgrifennu at y gweithiwr naill ai yn cytuno â’r patrwm gweithio newydd a dyddiad dechrau neu roi rhesymau busnes pam na all dderbyn y cais.  Y rhesymau busnes dros wrthod cais yw:
· Baich y costau ychwanegol

· Effaith niweidiol ar y gallu i gwrdd â’r galw gan gwsmeriaid

· Anallu i ad-drefnu gwaith ymhlith y staff presennol 

· Anallu i recriwtio staff ychwanegol

· Effaith niweidiol ar ansawdd

· Effaith niweidiol ar berfformiad

· Dim digon o waith yn ystod y cyfnodau y mae’r gweithiwr yn cynnig gweithio 

· Newidiadau strwythurol ar y gweill

Gall gweithwyr apelio yn erbyn penderfyniad y cyflogwr. 

Mae unrhyw gais y cytunir arno yn newid parhaol i gontract cyflogaeth y gweithiwr.

Absenoldeb rhieni

Absenoldeb rhieni yw’r hawl i gymryd amser i ffwrdd o’r gwaith i ofalu am blentyn neu wneud trefniadau ar gyfer lles y plentyn.  Gall rhieni ei ddefnyddio i dreulio mwy o amser gyda’u plant a chadw’r ddysgl yn wastad rhwng eu gwaith a’u hymrwymiadau teuluol.  Mae’r absenoldeb hwn yn ddi-dâl.
Amodau cymhwyso

Gall mamau a thadau gymryd absenoldeb rhieni.

Rhaid i’r rhiant fod wedi cwblhau blwyddyn o wasanaeth cymwys gyda’u cyflogwr erbyn yr adeg y byddant am gymryd yr absenoldeb.

Hyd yr absenoldeb rhieni a phryd y gellir ei gymryd

· Mae gweithwyr yn cael cyfanswm o 13 wythnos am bob plentyn.  Gellir cymryd yr absenoldeb hyd at ben-blwydd y plentyn yn bump oed.  

· Mae rhieni plant anabl yn medru cymryd 18 wythnos o absenoldeb rhieni hyd at ben-blwydd y plentyn yn 18 oed.  


· Gall mabwysiadwyr gymryd absenoldeb rhieni yn ystod y pum mlynedd ar ôl iddynt gael eu paru â phlentyn (neu hyd nes fydd y plentyn yn ddeunaw oes os daw hwnnw’n gynt na’r llall).  


Y cynllun wrth gefn

Anogir cyflogwyr a gweithwyr i gytuno ar eu trefniadau eu hunain ar gyfer cymryd absenoldeb rhieni, drwy gytundebau yn y gweithlu neu gyda’i gilydd neu drwy drefniadau unigol.  Fel arall mae’r cynllun wrth gefn yn dod i rym:

· Rhaid cymryd absenoldeb mewn blociau neu gyfnodau o wythnosau lluosog.  Gall rhieni plant anabl gymryd absenoldeb mewn blociau neu gyfnodau o ddiwrnodau lluosog.


· Ym mhob achos gall rhieni gymryd dim mwy na phedair wythnos o absenoldeb rhieni y flwyddyn yn achos unrhyw blentyn unigol.
  

· Rhaid rhoi 21 diwrnod o rybudd i’r cyflogwr.  


· Gall y cyflogwr ohirio’r absenoldeb am hyd at chwe mis os bydd y busnes yn dioddef pe byddai’r absenoldeb yn cael ei gymryd ar yr adeg y gofynnwyd amdano.   Ond ni ellir gohirio absenoldeb rhieni os bydd y gweithiwr yn rhoi rhybudd ei fod yn bwriadu ei gymryd yn syth ar ôl i’r plentyn gael ei eni neu ar ôl iddo gael ei baru â’r teulu i’w fabwysiadu.
  

Dychwelyd i weithio ar ôl absenoldeb rhieni

Ar ôl cyfnod o bedair wythnos neu lai o absenoldeb rhieni, mae gan y gweithiwr hawl i ddychwelyd i’r un swydd.  Os bydd yr absenoldeb yn cael ei gymryd ar ddiwedd AMY neu pan fydd yr absenoldeb rhieni yn fwy na phedair wythnos, mae gan y gweithiwr hawl i ddychwelyd i swydd addas a phriodol ar amodau a thelerau nad ydynt yn llai ffafriol na’r rhai’r swydd flaenorol.
Amser i ffwrdd i ofalu am ddibynyddion

Mae gan bob gweithiwr hawl i gymryd amser rhesymol o’r gwaith i ddelio ag argyfyngau sy’n ymwneud â dibynnydd. 


Gall dibynnydd fod yn briod, partner, plentyn neu riant i’r gweithiwr, neu rywun sy’n byw gyda’r gweithiwr fel rhan o’r teulu.  Mae rhywun sy’n dibynnu ar y gweithiwr i roi cymorth neu wneud trefniadau hefyd yn cael ei ystyried yn ddibynnydd mewn achosion o salwch, anaf neu pan fydd y trefniadau gofal presennol yn chwalu.

Amgylchiadau sy’n cael eu cwmpasu gan y gyfraith  

· Pan fydd dibynnydd yn sâl neu wedi bod mewn damwain neu wedi dioddef ymosodiad, gan gynnwys pan fydd y dibynnydd yn dioddef trallod yn hytrach nag anafiadau corfforol.
· Pan fydd dibynnydd yn cael baban 


· Pan fydd angen gwneud trefniadau i ofalu am ddibynnydd sy’n sâl neu wedi cael anaf 


· Pan fydd dibynnydd wedi marw; er enghraifft i wneud trefniadau ar gyfer yr angladd neu i fynychu angladd


· Pan fydd amharu annisgwyl ar y trefniadau i ofalu am ddibynnydd, neu pan fyddant yn torri i lawr; er enghraifft pan fydd gofalwr plant neu nyrs ddim ar gael a hynny’n annisgwyl

· Pan fydd digwyddiad sy’n ymwneud â phlentyn y gweithiwr yn ystod oriau ysgol; er enghraifft os yw’r plentyn wedi bod yn cwffio neu wedi cael ei wahardd o’r ysgol.    


Hyd yr absenoldeb a faint o rybudd i’w roi

· Nid oes cyfnod penodol o amser y gellir ei gymryd oherwydd bydd hyn yn dibynnu ar amgylchiadau pob achos.  Yn y rhan fwyaf o achosion, ni fydd y gweithiwr yn absennol am fwy na diwrnod neu ddau gan mwyaf, ond bydd yn dibynnu ar yr amgylchiadau.  Gall gweithiwr fod yn absennol am fwy o amser o dan drefniadau eraill gyda’r cyflogwr.


· Rhaid i weithwyr ddweud wrth eu cyflogwr cyn gynted ag y bo hynny’n rhesymol ymarferol, pam y maent yn absennol ac am ba hyd y maent yn disgwyl bod i ffwrdd o’r gwaith.  

· Nid oes terfyn ar y nifer o weithiau y gall gweithiwr fod yn absennol o dan yr hawl hwn.  Serch hynny, bwriedir i’r hawl fod ar gael i’w ddefnyddio mewn argyfyngau dilys.


Credydau Treth

Mae’r Credyd Treth Plant a’r Credyd Treth Gwaith yn rhoi cymorth sy’n seiliedig ar incwm i deuluoedd â phlant.  

Y Credyd Treth Plant

Ar gyfer rhieni sydd ag o leiaf un plentyn y mae hwn.  Mae’n cynnwys yr elfennau canlynol:

· Elfen deulu sy’n daladwy i unrhyw deulu y mae incwm blynyddol y teulu yn llai na £50,000 ac sy’n gyfrifol am blentyn.  Mae’n cael ei dalu ar gyfradd uwch i deuluoedd sydd ag o leiaf un plentyn dan flwydd oed.  Yr elfen fabanod y gelwir hwn.


· Elfen blentyn am bob plentyn cymwys y mae’r un sy’n hawlio yn gyfrifol amdano.  Caiff hwn ei dalu ar gyfradd uwch os oes gan y plentyn anabledd ac ar gyfradd uwch fyth os oes gan y plentyn anabledd difrifol.  Gelwir hwn yn elfen plentyn anabl.

Y Credyd Treth Gwaith 

Credyd treth yw hwn ar gyfer pobl sydd â gwaith cyflogedig.  Bydd y swm a dderbynnir gennych yn dibynnu ar incwm blynyddol.  Mae’n cynnwys yr elfennau canlynol:


· Elfen sylfaenol i oedolion


· Elfen ychwanegol sy’n cael ei dalu i rieni sengl a pharau


· Elfen ychwanegol sy’n cael ei dalu os yw’r un sy’n hawlio a’u partner, os oes un, yn gweithio cyfanswm o 30 awr neu ragor yr wythnos.


· Elfen ychwanegol sy’n cael ei dalu os yw’r un sy’n hawlio (neu eu partner) yn gweithio ac yn anabl.

· Elfen ychwanegol sy’n cael ei dalu os yw’r un sy’n hawlio (neu eu partner) yn gweithio ac yn dioddef o anabledd difrifol.

ATODIAD C – Meini prawf  y cod ymarfer ar ymgynghori

1.
Ymgynghori’n eang drwy gydol y broses, gan ganiatáu o leiaf 12 wythnos ar gyfer ymgynghori’n ysgrifenedig o leiaf unwaith wrth ddatblygu’r polisi.

2.
Bod yn glir am eich cynigion, ar bwy y maent yn effeithio, pa gwestiynau a ofynnir, a pha bryd i ymateb.
3.
Sicrhau bod eich ymgynghoriad yn glir, yn gryno ac ar gael yn gyffredin.

4.
Rhowch adborth am yr ymatebion a gafwyd a sut y bu i’r broses ymgynghori ddylanwadu ar y polisi.
5.
Monitro pa mor effeithiol y mae eich adran wrth ymgynghori, gan gynnwys drwy ddefnyddio cydgysylltydd ymgynghori penodol.

6.
Sicrhau bod eich ymgynghoriad yn dilyn yr arfer gorau wrth sicrhau gwell rheoleiddio, gan gynnwys cynnal Asesiad o’r Effaith Rheoleiddiol os bydd angen.

Mae’r cod cyflawn ar gael ar wefan Swyddfa’r Cabinet, yn y cyfeiriad canlynol:

www.cabinet-office.gov.uk/servicefirst/index/consultation.htm
ATODIAD D – Crynodeb o’r cwestiynau













Yn y ddogfen ymgynghori hon, mae’r Llywodraeth yn gwahodd ymatebion i’r cwestiynau canlynol: 

C1 
Wrth newid y gofynion cymhwyso ar gyfer absenoldeb mamolaeth, pa rai o’r opsiynau canlynol sydd orau, a pham?

· Opsiwn 1: ymestyn yr hawl i AMY i bob menyw sy’n gymwys i gael AMC 

· Opsiwn 2: diddymu’r AMY ac ymestyn yr AMC i 12mis  

· Opsiwn 3: diddymu’r AMY, ac ymestyn yr AMC i 12 mis gyda gwahanol hawliau i ddychwelyd yn dibynnu ar hyd yr absenoldeb a gymerwyd



 HYPERLINK \l "_Toc97091860" 

C2  
A oes unrhyw fesurau eraill y dylai’r Llywodraeth eu cyflwyno i wneud y system o absenoldeb a thâl mamolaeth a mabwysiadu yn haws i gyflogwyr a gweithwyr ei deall a’i gweinyddu?

C3.    Beth ddylai’r egwyddorion fod ar gyfer pennu lefel y taliadau ar y gyfradd safonol, gan gynnwys canran yr enillion a gynhwysir yn achos y rhieni hynny sy’n derbyn llai na’r gyfradd safonol?
C4.
A ddylai mamau orfod cadarnhau pryd y byddant yn dychwelyd o’u habsenoldeb? Os felly, ar ba adeg y dylent wneud hynny?
C5.
A ddylem ymestyn y cyfnod ar gyfer rhybuddio’r cyflogwr bod bwriad i ddychwelyd i’r gwaith yn gynt na’r disgwyl? Os felly, faint o rybudd y dylid ei roi?
C6. 
A oes unrhyw gamau eraill y gallai’r Llywodraeth eu cymryd i liniaru’r anawsterau sy’n wynebu cyflogwyr o ran y cyfnodau presennol o rybudd?
C7. 
Sut y gall deialog a chyfathrebu rhwng cyflogwr a mamau gael ei wella cyn ac yn ystod yr absenoldeb mamolaeth?
C8. 
Sut orau y gellir rhoi gwybodaeth am hawliau rhieni sy’n gweithio, a chyfuno hynny â gwybodaeth am faterion perthnasol eraill ar gyfer teuluoedd sy’n gweithio, megis gofal plant?
C9. 
Beth yn fwy y gellir ei wneud i helpu menywod sy’n dychwelyd i’r farchnad waith ar ôl cyfnod allan yn gofalu am eu plant?
C10. 
Faint o absenoldeb a thâl mamolaeth statudol y dylai mamau gael hawl i’w trosglwyddo i’r tad?
C11. 
Pa gamau fyddai’n helpu i gadw’r ochr weinyddol o drosglwyddo absenoldeb a thâl cyn symled â phosibl?
C12. 
Faint o rybudd y dylai’r fam a’r tad ei roi i gyflogwyr wrth drosglwyddo absenoldeb a thâl?
C13. 
A oes unrhyw faterion eraill y mae angen i’r Llywodraeth eu hystyried wrth lunio’r hawl i drosglwyddo absenoldeb a thâl mamolaeth, megis faint o amser sydd ei angen ar gyflogwyr, gweithwyr a’u cynrychiolwyr i baratoi ar gyfer gweithredu’r ddeddf?
C14. 
Pa enghreifftiau sydd ar gael o gostau (1) cyfrif, talu ac adennill tâl mamolaeth, tadolaeth a mabwysiadu; a (2) gweinyddu absenoldeb mamolaeth a threfnu i gyflawni’r dyletswyddau dros dro yn ystod yr absenoldeb?
C15. 
Pe byddai cynllun taliadau uniongyrchol yn cael ei gyflwyno, pa effaith a gâi hynny ar gyflogwyr a gweithwyr?
C16. 
Yn eich barn chi, beth yw’r manteision a’r anfanteision o drefnu bod y Wladwriaeth yn talu’r TMS, y TTS, y TMaS a’r LM yn uniongyrchol yn achos y ddau opsiwn a ddisgrifiwyd?
C17. 
A oes unrhyw ddulliau eraill allai fod o gymorth i hwyluso’r gwaith o weinyddu’r system absenoldeb a thâl? 



C18. 
Beth arall y dylem ei ystyried wrth benderfynu p’un ai i drosglwyddo taliadau i’r Wladwriaeth ai peidio?
C19.
Sut ddylai effaith y ddeddf ar weithio oriau hyblyg ddylanwadu ar y ffordd yr ydym yn ystyried ehangu ei chwmpas i ofalwyr a rhieni plant hŷn?
C20.
Beth yw’r achos dros ehangu’r gyfraith i bobl sy’n gofalu am oedolion?
C21.
Pa fathau o ofal ddylai’r ddeddf eu cwmpasu a sut ddylai hyn gael ei ddiffinio?
C22. 
Beth yw’r achos dros ehangu’r gyfraith i rieni plant hŷn?  Pryd fyddai’r adeg iawn i wneud hyn?
C23. 
Pa rieni fyddai’r gyfraith yn eu cwmpasu (h.y. ar ba oedran y dylid peidio cynnig yr hawl?)
C24.
Faint o alw sy’n debygol o fod am ymestyn yr hawl i ofyn am weithio oriau hyblyg oddi wrth (1) bobl sy’n gofalu am oedolion sâl ac anabl; a (2) phlant hŷn?
C25. 
Pa gymorth a chanllawiau pellach y dylai’r Llywodraeth eu darparu i helpu i ledaenu’r arfer o weithio oriau hyblyg?


ATODIAD E – Asesiad Rhannol o’r Effaith Rheoleiddiol

CRYNODEB GWEITHREDOL

1.
CYFLWYNIAD

1.1
Crynodeb Gweithredol yw hwn o’r Asesiad Rhannol o’r Effaith Rheoleiddiol (RIA).  Gellir cael copi cyflawn o’r RIA rhannol, sy’n cynnwys esboniadau manwl am y rhagdybiaethau a’r dulliau a ddefnyddiwyd i gael amcangyfrifon, ar wefan DTI yn www.dti.gov.uk/workandfamilies_ria.htm.

1.2
Rhaid pwysleisio bod yr amcangyfrifon o’r costau a’r buddiannau yn yr RIA yn rhai dros dro.  Gofynnir am farn y rhai yr ymgynghorir â hwy am yr agweddau hyn fel rhan o’r ymgynghoriad.  Bydd RIA arall yn cael ei baratoi ar gyfer cylch arall o ymgynghori wrth baratoi unrhyw ddeddfwriaeth sy’n ofynnol i roi’r cynigion ar waith.
1.3
Mae’r RIA yn ystyried y cynigion canlynol a gwmpaswyd gan y ddogfen ymgynghori: 

(a) ymestyn cyfnod y tâl mamolaeth statudol (TMS), lwfans mamolaeth (LM) a’r tâl mabwysiadu statudol (TMaS) yn y lle cyntaf o 26 i 39 wythnos erbyn mis Ebrill 2007; 

(b) diwygio’r cyfnod o rybudd y mae angen i weithiwr ei roi cyn dychwelyd i weithio ar ôl absenoldeb mamolaeth (law yn llaw â mesurau eraill i annog blaengynllunio a chadw mewn cysylltiad);

(c) cyflwyno hawl i’r fam drosglwyddo cyfran o’i habsenoldeb a’i thâl mamolaeth i’r tad, ac ystyried dulliau posibl o symleiddio’r dull o weinyddu’r cyfryw daliadau, er enghraifft drwy roi’r cyfrifoldeb am y taliadau i Gyllid y Wlad;
(d) ehangu’r hawl i ofyn am weithio oriau hyblyg i bobl sy’n gofalu am berthnasau sâl ac anabl a rhieni plant hŷn.
2.
PWRPAS Y MESURAU A’R EFFAITH Y BWRIEDIR IDDYNT EI GAEL

· 2.1
Amcan cyffredinol y pecyn hwn o fesurau yw rhoi’r dechrau gorau i blant mewn bywyd a rhoi mwy o ddewis i rieni am sut i gadw cydbwysedd rhwng eu gwaith a’u cyfrifoldebau teuluol. 

2.2
Datganoli. Byddai’r cynigion yn cwmpasu Lloegr, Cymru a’r Alban yn unig.  Byddai angen gwneud deddfwriaeth ar wahân ar gyfer Gogledd Iwerddon.  

(a) Ymestyn cyfnod y TMS, y LM a’r TMaS yn y lle cyntaf o 26 i 39 wythnos erbyn mis Ebrill 2007
2.3
Diben y mesurau hyn yw helpu mamau a phobl sy’n mabwysiadu gymryd mwy o amser o’r gwaith ar ôl yr enedigaeth neu ar ôl cael plentyn i’w fabwysiadu.  Mae manylion am yr hawl presennol i’r TMS, y LM, a’r TMaS, yn ogystal ag absenoldeb mamolaeth a mabwysiadu, yn Atodiad B o’r ddogfen ymgynghori hon.  Prif effaith y mesur hwn fyddai ymestyn yr hawl i dâl am dair wythnos ar ddeg arall ar gyfer TMS, y LM, a’r TMaS.
(b) Diwygio’r cyfnod o rybudd y mae angen i weithiwr ei roi cyn dychwelyd i weithio ar ôl absenoldeb mamolaeth (law yn llaw â mesurau eraill i annog blaengynllunio a chadw mewn cysylltiad);

2.4
Diben y mesur hwn yw rhoi mwy o sicrwydd i gyflogwyr o ran pryd y mae mam yn bwriadu dod yn ôl i’r gwaith ar ôl yr enedigaeth.  Mae’r ymgynghoriad am gael eich barn am ymestyn y cyfnod presennol o 28 diwrnod o rybudd i ddau neu dri mis, ac mae’r RIA yn archwilio’r opsiynau ar gyfer gwneud hynny.
(c) Cyflwyno hawl i’r fam drosglwyddo cyfran o’i habsenoldeb a’i thâl mamolaeth  i’r tad,
2.5
Bwriad y mesur hwn yw rhoi mwy o ddewis i rieni o ran cadw cydbwysedd rhwng eu gwaith a’u cyfrifoldebau teuluol ym mlwyddyn gyntaf bywyd eu plentyn.  Mae’r ddogfen ymgynghori yn cynnig tri opsiwn ar gyfer pryd i drosglwyddo hawl y fam i absenoldeb a thâl mamolaeth, ac mae’r RIA  yn ystyried y tri opsiwn, sef chwe wythnos ar ôl dechrau’r absenoldeb mamolaeth; tri mis ar ôl dechrau’r absenoldeb mamolaeth; neu chwe mis ar ôl dechrau’r absenoldeb mamolaeth.  
2.6
Yn y cyd-destun o ystyried dulliau posibl o symleiddio’r dull o weinyddu’r taliadau hyn, mae’r RIA  hefyd yn ystyried y goblygiadau o wneud penderfyniad i drosglwyddo’r cyfrifoldeb am dalu i Gyllid y Wlad.  

(d) Ystyried yr achos dros ehangu’r hawl i ofyn am weithio oriau hyblyg i bobl sy’n gofalu am berthnasau sâl ac anabl a rhieni plant hŷn.
2.7
Byddai’r mesurau hyn yn rhoi mwy o ddewis i bobl sy’n gofalu am oedolion sâl neu anabl a rhieni plant hŷn o ran sut i gadw’r ddysgl yn wastad rhwng eu cyfrifoldebau gofalu neu ofal plant a’u gwaith, a hynny mewn ffordd sy’n cadw cydbwysedd rhwng anghenion teuluoedd ag anghenion busnesau.  Mae’r ddogfen ymgynghori yn cynnig sawl opsiwn ar gyfer ymestyn yr hawl presennol i ofyn am weithio oriau hyblyg i bobl sy’n gofalu am oedolion sâl neu anabl ac i rieni plant o dan 9, 12 ac 17 oed, ac mae’r RIA yn ystyried yr opsiynau hynny.
3.
ASESU RISG

3.1
Mae’r mesurau hyn yn cynnig dull ymarferol o fynd i’r afael â sawl risg:

· i ofal plant digonol gan y fam a’r tad.  Bydd ymestyn y TMS a hawliau tebyg eraill yn y lle cyntaf i 39 wythnos (o fis Ebrill 2007) yn hybu’r gofal y mae rhieni yn ei roi i blant ym mlwyddyn gyntaf eu hoes;  hefyd, bydd caniatáu i’r fam drosglwyddo rhywfaint o’i hawl i’r tad yn annog rhieni i rannu’r cyfrifoldebau gofal plant.  Ni fydd rhaid i rieni fanteisio ar y cyfryw hawliau, ond dylai’r ffaith eu bod ar gael olygu y bydd mwy yn eu defnyddio;

· i forâl y staff, ac i’w cyflogi a’u cadw.   Er bod gan y rhan fwyaf o fenywod hawl i 52 wythnos o absenoldeb mamolaeth, mae llawer yn teimlo bod rhaid iddynt ddychwelyd i’r gwaith cyn hynny am fod yr ail 26 wythnos yn ddi-dâl, ac mae rhai’n penderfynu peidio â dychwelyd o gwbl.  Mae ymestyn tâl mamolaeth a, lle bo angen, absenoldeb mamolaeth a rhoi cyfle i fwy o weithwyr ofyn am weithio oriau hyblyg, yn mynd i’r afael â’r risg o golli staff yn rheolaidd, colli sgiliau a tharfu ar fusnesau, a bydd yn helpu cyflogwyr a gweithwyr i wneud trefniadau sy’n dderbyniol i’r naill a’r llall;

· i weithgareddau busnes.   Mae ymestyn y cyfnod o rybudd y bydd angen ei roi cyn dychwelyd yn un o sawl mesur i annog mwy o gysylltiad rhwng y cyflogwr a’r gweithiwr yn ystod absenoldeb mamolaeth a bydd hynny’n help i sicrhau na fydd gormod o darfu ar y gweithgareddau busnes.
4.
OPSIYNAU

4.1
Mae pob un o’r prif opsiynau sy’n ymwneud â’r cynigion yn cael eu crynhoi isod yn yr adran ar “Amcangyfrif o’r Costau a’r Buddiannau”.  Bydd yr ymgynghori yn galluogi’r Llywodraeth i ddewis yr opsiynau hynny fydd yn sicrhau’r cydbwysedd gorau rhwng yr amcangyfrif o’r costau a’r buddiannau.
5.
AMCANGYFRIF O’R COSTAU A’R BUDDIANNAU

5.1
Nodir isod amcangyfrif o gostau a buddiannau pob mesur (a’r prif opsiynau ym mhob mesur).  Mae crynodeb o gostau a buddiannau ar ddiwedd yr adran sy’n trafod pob mesur.  Fel y nodwyd eisoes, mae’r ffigurau ar gyfer y costau a’r buddiannau yn rhai cyn-derfynol; ac mewn sawl achos mae’n anodd rhoi pris ar y buddiannau sylweddol o gefnogi mwy o absenoldeb i rieni ym mlwyddyn gyntaf bywyd plentyn; gwella morâl y gweithlu; gwella’r berthynas rhwng y gweithiwr/cyflogwr – sydd, bob un ohonynt, yn fanteision a ddaw yn sgîl y mesurau.  Diben yr ymgynghori yw rhoi cnawd ar y ffigurau hyn lle bo modd gwneud hynny.  Mae’r dadansoddiad canlynol yn grynodeb o’r drafodaeth am y costau a’r buddiannau yn yr RIA rhannol yn www.dti.gov.uk/workandfamilies_ria.htm.

(a) Ymestyn cyfnod y TMS, y LM a’r TMaS yn y lle cyntaf o 26 i 39 wythnos erbyn mis Ebrill 2007
5.2
Mae’r Llywodraeth eisoes wedi ymrwymo yn yr Adroddiad Cyn y Gyllideb yn 2004 i roi’r mesur hwn ar waith.  Felly, mae’r RIA rhannol yn ymwneud â chostau a buddiannau ychwanegol y bwriad i ymestyn y cyfnod y bydd yr amrywiol hawliau yn daladwy.  Nid yw’n delio â’r dewisiadau ar gyfer ymestyn yr hawl i absenoldeb mamolaeth (ar wahân i dâl) gan fod y rheini wedi’u trafod yn y ddogfen ymgynghori.  Bydd y polisi ar hyn yn cael ei ddatblygu yng ngoleuni canlyniadau’r ymgynghoriad.
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5.3
Y brif fantais i gyflogwyr, fwy na thebyg, fydd arbed arian yn y costau o orfod recriwtio a hyfforddi staff yn lle mamau sy’n dychwelyd i’r gwaith ar ôl 26 wythnos (y cyfnod talu presennol) ond sydd, maes o law, yn rhoi’r gorau i’w gwaith yn fuan ar ôl dychwelyd - oherwydd eu bod wedi dod yn ôl yn rhy fuan.  Tybir y bydd ymestyn 13 wythnos ar y cyfnod talu yn gostwng y gyfradd o famau sy’n rhoi’r gorau i’w gwaith.
5.4
Ar sail amcangyfrifon cyn-derfynol, tybiwn fod 52,000 o famau ychwanegol yn debygol o fanteisio ar y 13 wythnos arall o dâl; ac y bydd 5 y cant (2,600) a fyddai, oni bai am y cyfle hwn, wedi rhoi’r gorau i’w gwaith ar ôl 26 wythnos yn aros yn eu swyddi. Trwy luosi 2,600 gyda’n hamcangyfrif o £4,800 am lenwi pob swydd, amcangyfrifwn y bydd cyflogwyr yn arbed tua £12.5  miliwn y flwyddyn.
5.5
Un o’r buddiannau pwysicaf, ond un nad yw’n hawdd ei fesur, yw’r effaith economaidd gymdeithasol o roi mwy o amser o’r gwaith i famau ar ôl rhoi genedigaeth.  Mae manteision hirdymor posibl i blant a gweddill y gymdeithas o ymestyn yr absenoldeb â thâl yn ystod y flwyddyn gyntaf.  Hefyd, mae’n bosibl y bydd ansawdd bywyd y fam a’i phartner yn gwella.
Costau


5.6
Y Trysorlys fydd yn ysgwyddo’r rhan fwyaf o’r costau, o ddigon (oherwydd mae’n ad-dalu cyflogwyr am dalu’r TMS  a’r TMaS ac mae’n talu LM yn uniongyrchol i famau). Mae tua 291,000 o fenywod yn gymwys i gael y TMS bob blwyddyn ac mae tua 60,000 yn gymwys i gael y LM.  Rydym yn amcangyfrif y byddai’r gost i’r Trysorlys o dalu’r TMS am 13 wythnos yn ychwanegol ar y prisiau cyfredol (cyfradd safonol o £102.80 yr wythnos) yn: £259  miliwn y flwyddyn; a bydd y LM yn £70  miliwn y flwyddyn.  Tybir y bydd y costau ychwanegol o ymestyn cyfnod talu’r TMaS yn isel, oherwydd bod nifer y rhieni sy’n gymwys i gael TMaS bob blwyddyn yn fach - tua 4,000 y flwyddyn.
5.7
Bydd rhai costau i gyflogwyr.  Mae cyflogwyr mawr yn cael eu had-dalu gan y Trysorlys ar raddfa o 92 y cant, ac mae cyflogwyr bach yn cael ad-daliad ar raddfa o 104.5 y cant.   Felly, rydym yn amcangyfrif y bydd costau ychwanegol net i gyflogwyr o ymestyn y cyfnod talu am 13 wythnos tua £19  miliwn y flwyddyn.  Hefyd, bydd mwy o angen i gyflogwyr lenwi swyddi’r gweithwyr dros dro am y 13 wythnos ychwanegol y maent yn absennol.  Rydym yn amcangyfrif y gallai hyn gostio tua £16 miliwn-£27  miliwn y flwyddyn.
5.8 Tabl 1: Y costau a’r buddiannau o ymestyn cyfnod y tâl mamolaeth statudol, y lwfans mamolaeth a’r tâl mabwysiadu statudol yn y lle cyntaf o 26 i 39 wythnos:

	Disgrifiad
	Costau Ychwanegol
	Buddiannau

	1. Ymestyn y TMS o 26 wythnos i 39 wythnos 
	Costau ychwanegol: 

I’r Trysorlys: £259 miliwn y flwyddyn

(net) i gyflogwyr: £35 miliwn-£46  miliwn y flwyddyn 

costau gweithredu:  braidd dim


	Bydd y plentyn yn manteisio ar y cymorth ychwanegol a roddir i rieni aros gartref.  Bydd rhieni yn manteisio o fedru treulio mwy o amser gyda’u plant a bydd gan famau fwy o ddewis o ran pryd i ddychwelyd i’r gwaith a bydd ganddi fwy o amser i wneud trefniadau eraill i ofalu am ei phlentyn.
Amcangyfrifir y bydd cyflogwyr yn arbed £12.5 miliwn y flwyddyn yn y costau recriwtio o ganlyniad i’r cynnydd yn nifer y mamau sy’n aros yn y gwaith ar ôl dod yn ôl.

	2. Ymestyn y LM o 26 wythnos i 39 wythnos
	Costau ychwanegol:

i’r Trysorlys: £70 miliwn y flwyddyn


	

	3. Ymestyn y tâl mabwysiadu statudol yn y lle cyntaf o 26 wythnos i 39 wythnos
	Costau ychwanegol:

i’r Trysorlys ac i gyflogwyr: braidd dim


	


(b) Diwygio’r cyfnod o rybudd y mae angen i weithiwr ei roi cyn dychwelyd i weithio ar ôl absenoldeb mamolaeth (law yn llaw â mesurau eraill i annog blaengynllunio a chadw mewn cysylltiad)
5.9
Y prif opsiynau a ystyriwyd yw:

· Opsiwn 1: ei gwneud yn ofynnol i famau gadarnhau ymlaen llaw gyda’u cyflogwyr pryd y byddant yn dod yn ôl i’r gwaith;

· Opsiwn 2: ymestyn y cyfnod rhybudd o 28 diwrnod i 2 fis; 

· Opsiwn 3: ymestyn y cyfnod rhybudd o 28 diwrnod i 3 mis;
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5.10
Ystyrir bod opsiwn 1 yn gymharol niwtral o ran buddiannau yn ogystal â chostau, er y dylai helpu o ran ei gwneud yn haws i gynllunio busnes a rhoi mwy o sicrwydd i gyflogwyr.  Bydd rhai buddiannau i gyflogwyr yn opsiynau 2 a 3 – yn enwedig yr arbedion i gyflogwyr wrth osgoi talu i’r fam ac i weithiwr dros dro pan fydd y fam yn dod yn ôl yn gynt na’r disgwyl.  Dangosir y rhagdybiaethau a’r dulliau o gyfrif y buddiannau hyn yn fanwl yn yr RIA rhannol yn www.dti.gov.uk/workandfamilies_ria.htm.  


5.11
 Ar sail y rhagdybiaethau a’r cyfrifiadau a wnaed gennym, rydym yn amcangyfrif y bydd cyfanswm y buddiannau i gyflogwyr yn opsiynau 2 a 3 fel a ganlyn:

· Opsiwn 2: hyd at £1.4 miliwn y flwyddyn

· Opsiwn 3: hyd at £1.9 miliwn y flwyddyn

Costau


5.12
Rydym o’r farn y bydd y costau i gyflogwyr yn fach iawn, ac y byddant yn deillio o roi gwybod i weithwyr am y rheolau newydd.

5.13
Tabl 2 :  Y costau a’r buddiannau o gynyddu’r cyfnod o rybudd i’w roi gan weithiwr cyn dychwelyd i’r gwaith ar ôl absenoldeb mamolaeth:


	Disgrifiad
	Costau ychwanegol
	Buddiannau

	Opsiwn 1: rheidrwydd newydd ar y fam i gadarnhau ymlaen llaw pryd y bydd yn dychwelyd
	Costau bach iawn o roi gwybod i’r gweithwyr am y rheidrwydd newydd 


	Yn helpu i gynllunio busnes

	Opsiwn 2: ymestyn y cyfnod o rybudd i’w roi cyn dychwelyd o 28 diwrnod i 2 fis
	Costau bach iawn o roi gwybod i’r gweithwyr am y rheolau newydd 


	I gyflogwyr: £1.4 miliwn y flwyddyn



	Opsiwn 3: ymestyn y cyfnod o rybudd i’w roi cyn dychwelyd o 28 diwrnod i 3 mis
	Costau bach iawn o roi gwybod i’r gweithwyr am y rheolau newydd 


	I gyflogwyr: £1.9 miliwn y flwyddyn


(c) Cyflwyno hawl i’r fam drosglwyddo cyfran o’i habsenoldeb a’i thâl mamolaeth  i’r tad,
5.14
Mae’r ddogfen ymgynghori yn gofyn am sylwadau am dri phrif opsiwn ar gyfer pennu uchafswm yr absenoldeb a thâl trosglwyddadwy, ac mae’r RIA yn ystyried y rheini:
· Opsiwn 1: trosglwyddo unrhyw absenoldeb a thâl chwe wythnos ar ôl dechrau’r absenoldeb mamolaeth;

· Opsiwn 2: trosglwyddo unrhyw absenoldeb a thâl 3 mis ar ôl dechrau’r absenoldeb mamolaeth;

· Opsiwn 3: trosglwyddo unrhyw absenoldeb a thâl 6 mis ar ôl dechrau’r absenoldeb mamolaeth.

5.15
Pa un bynnag o’r opsiynau hyn gaiff ei mabwysiadu, neu unrhyw opsiwn arall ar ôl yr ymgynghoriad, bwriad y Llywodraeth yw bod y penderfyniad i drosglwyddo yn ddewisol; ac y byddai unrhyw drosglwyddiad yn benderfyniad unwaith ac am byth (h.y. ni all mam drosglwyddo’r absenoldeb a’r tâl sy’n weddill i’r tad am gyfnod penodol ac yna’i drosglwyddo’n ôl wedyn).  Bydd bloc o bythefnos fan lleiaf ar gael ar gyfer y trosglwyddo.  Bydd hawliau tebyg yn gymwys i absenoldeb mabwysiadu.
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5.16
Mae’r prif fuddiannau yn debygol o fod yn sylweddol, ond yn anodd i’w mesur.  Bydd y gallu i drosglwyddo absenoldeb a thâl o’r fam i’r tad yn rhoi mwy o ddewis i rieni o ran rhannu’r cyfrifoldebau gofal plant fel bod y plant yn manteisio ar sylw agos gan y naill riant neu’r llall yn y misoedd cynnar.  Trwy drosglwyddo gofal, gall teuluoedd gymryd mantais ar sefyllfaoedd pan fydd y fam sy’n dychwelyd yn ennill mwy na’r tad, ac ar yr un pryd cadw’r hawliau mamolaeth a drosglwyddwyd.  Yn gryno, y fantais fwyaf fydd rhoi gwell dewis i rieni am sut i reoli eu hymrwymiadau gwaith a theulu; a chynnig gwell cyfle cyfartal yn y cartref ac yn y gwaith.  Rydym yn amcangyfrif y gallai fod rhwng 1,000 a 1,200 yn trosglwyddo o wythnos 7 ymlaen.  Mae hyn yn golygu y byddai rhwng 3,800 a 4,600 o drosglwyddiadau yn yr ail chwe mis.
Costau

5.17
Ar sail amcangyfrif o 3,800 i 4,600 o drosglwyddiadau y flwyddyn, tybir y byddai’r gost ychwanegol i’r Trysorlys am Opsiwn 1 tua  £7 miliwn-8 miliwn y flwyddyn; am Opsiwn 2 hefyd tua £7 miliwn-£8 miliwn y flwyddyn; ac am Opsiwn 3 tua £5 miliwn-£6 miliwn y flwyddyn.   

5.18
Gallai Opsiwn 1 olygu cost sylweddol ychwanegol i rai cyflogwyr (yn enwedig os oes angen i gyflogwr y tad ddod o hyd i rywun i lenwi’r swydd dros dro).  Serch hynny, tybiwn y byddai’r nifer sy’n dewis trosglwyddo mor gynnar â 6 wythnos yn isel; ac mae’r costau i gyflogwr y tad yn debygol o fod yn is, po leiaf yw’r cyfnod o absenoldeb fydd yn cael ei drosglwyddo o’r fam.   Hefyd, gall cyflogwr y fam fod ar ei elw o’i chael yn ôl i’r gwaith yn gynt am fod llai o angen rhywun i gymryd ei lle dros dro.  Amcangyfrifwn y bydd Opsiwn 1 yn costio £9miliwn-£16 miliwn y flwyddyn i gyflogwyr, gan gynnwys costau gweinyddol; y bydd Opsiwn 2 yn costio £10m-£17 miliwn y flwyddyn i gyflogwyr; ac y bydd Opsiwn 3 yn costio £7 miliwn i 13 miliwn y flwyddyn i gyflogwyr.  


5.19
Tabl 3: Y costau a’r buddiannau o ganiatáu i’r fam drosglwyddo rhan o’i habsenoldeb a’i thâl i’r tad: 


	Disgrifiad
	Costau ychwanegol
	Buddiannau

	Opsiwn 1: trosglwyddo unrhyw absenoldeb a thâl chwe wythnos ar ôl dechrau’r absenoldeb mamolaeth
	Costau ychwanegol:

i’r Trysorlys: £7 miliwn-8 miliwn y flwyddyn

i gyflogwyr: £9 miliwn-£16 miliwn y flwyddyn gan gynnwys costau gweinyddol.
	Gwell dewis i’r rhieni o ran rhannu’r cyfrifoldebau gofal plant a chymryd mantais ar e.e. sefyllfaoedd lle mae’r fam yn ennill mwy na’r tad.

	Opsiwn 2:  trosglwyddo unrhyw absenoldeb a thâl dri mis ar ôl dechrau’r absenoldeb mamolaeth
	Costau ychwanegol:

i’r Trysorlys: £7 miliwn-£8 miliwn y flwyddyn

i gyflogwyr: £10 miliwn-£17 miliwn y flwyddyn gan

gynnwys costau gweinyddol.
	Gwell dewis i’r rhieni o ran rhannu’r cyfrifoldebau gofal plant a chymryd mantais ar e.e. sefyllfaoedd lle mae’r fam yn ennill mwy na’r tad.

	Opsiwn 3:  trosglwyddo unrhyw absenoldeb a thâl chwe mis ar ôl dechrau’r absenoldeb mamolaeth
	Costau ychwanegol:

i’r Trysorlys: £5 miliwn-£6 miliwn y flwyddyn

i gyflogwyr: £7 miliwn-£13 miliwn y flwyddyn gan

gynnwys costau gweinyddol.
	Gwell dewis i’r rhieni o ran rhannu’r cyfrifoldebau gofal plant a chymryd mantais ar e.e. sefyllfaoedd lle mae’r fam yn ennill mwy na’r tad.


5.20
Gan roi’r achos dros drosglwyddo mewn cyd-destun ehangach, efallai bod achos dros ystyried yn fwy cyffredinol y ffordd y mae’r taliadau hyn yn cael eu gweinyddu.  Heblaw’r opsiwn o beidio â newid y sefyllfa gyfredol, cynigiwyd dau opsiwn i’w hystyried yn y ddogfen ymgynghori, fel y trafodir yn yr RIA:

· Opsiwn 1: Y Llywodraeth (Cyllid y Wlad) yn talu’r TMS, y LM, y TMaS a’r TTS yn uniongyrchol pan fydd mam neu dad yn cymryd absenoldeb mamolaeth, tadolaeth neu fabwysiadu, yn seiliedig ar wybodaeth a roddir gan y cyflogwr;

· Opsiwn 2: Y Llywodraeth yn cyfrif ac yn talu’r TMS, y LM a’r TMaS yn uniongyrchol ond dim ond yn yr achosion hynny pan fydd absenoldeb a thâl yn cael ei drosglwyddo o’r fam i’r tad neu rhwng pâr sy’n mabwysiadu.  Golyga hyn y bydd cyflogwr y fam, neu’r mabwysiadwr cyntaf, yn talu’r TMS neu’r TMaS (fel ar hyn o bryd) ond y byddai Cyllid y Wlad - yn hytrach na chyflogwr y fam neu’r ail fabwysiadwr  - yn talu pe byddai’n cymryd absenoldeb a thâl trosglwyddadwy.
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5.21
Bydd rhai buddiannau i gyflogwyr, er bod y rhain yn anodd i’w mesur.  Mae’n amlwg bod Opsiwn 1 yn fwy eang o lawer nag Opsiwn 2, felly byddai’r fantais (i gyflogwyr) a’r costau (i Gyllid y Wlad) yn fwy yn achos Opsiwn 1 nag Opsiwn 2.

5.22
 Yn achos cyflogwyr nad ydynt yn defnyddio system awtomatig o dalu’r taliadau statudol, byddai taliad uniongyrchol gan Gyllid y Wlad yn disodli’r angen am gyfrif y taliadau, a all fod yn eithaf cymhleth; ac yn achos y rhai sy’n talu asiant cyflogres i ddelio â’r TMS ac ati ar eu rhan, byddant yn arbed y ffioedd perthnasol.  Ar y llaw arall, p’un a yw cyflogwyr yn defnyddio meddalwedd, asiant cyflogres neu ddull o gyfrif â llaw, byddai angen iddynt roi gwybodaeth ddibynadwy, berthnasol a chywir i Gyllid y Wlad am y cyflog ac am hanes y gweithiwr yn y gwaith, fel y gallant asesu a yw’n gymwys, faint o dâl i’w roi a faint i’w dynnu allan.  Byddai angen i’r wybodaeth hon gwmpasu treth y gweithiwr, cyfraniadau Yswiriant Gwladol a symiau eraill sy’n cael eu tynnu o’r cyflog yn ogystal â chasglu cyfraniad Yswiriant Gwladol y cyflogwr.  Byddai angen rhoi systemau newydd ar waith i gysoni cyllid a chyfrifyddu. 

5.23
Y rhai fyddai’n elwa fwyaf ar Opsiwn 1 fyddai’r cyflogwyr hynny nad yw’r TMS ac ati yn rhywbeth cyffredin - gan gynnwys y cyflogwyr newydd hynny sy’n dod ar draws y TMS am y tro cyntaf.  Ni fyddai ganddynt unrhyw system meddalwedd i’w huwchraddio a byddai iddynt fantais uniongyrchol o hynny.
Costau

5.24
Byddai Opsiwn 1 yn golygu ychydig yn fwy o gostau i’r sector cyhoeddus nag Opsiwn 2.  Mae dros hanner miliwn o rieni yn cael y taliadau hyn bob blwyddyn: byddai angen nifer fawr o staff ychwanegol i’w prosesu.
5.25
Mae’r amcangyfrifon cyntaf yn awgrymu y byddai’r costau unwaith-ac-am-byth i Gyllid y Wlad o weithredu Opsiwn 1 yn £55 miliwn, sy’n cynnwys £18 miliwn o gostau hyfforddi a datblygu staff cyn ac yn ystod blwyddyn gyntaf y cynllun; a £37 miliwn am system TG newydd.  Tybir y byddai’r costau rhedeg tua £25.6 miliwn y flwyddyn (£19 miliwn am gostau cynnal rheolaidd a £6.6 miliwn am gostau cynnal TG).
5.26
Byddai Opsiwn 2 yn llai costus i Gyllid y Wlad.  Amcangyfrifir y byddai’r costau unwaith-ac-am-byth tua £33 miliwn (yn bennaf am system TG newydd); a byddai’r costau cynnal tua £9 miliwn y flwyddyn.
5.27
Tabl 4: Y costau a’r buddiannau o roi cyfrifoldeb i Gyllid y Wlad am dalu’r TMS, y LM, y TMaS a’r TTS:


	Disgrifiad
	Costau ychwanegol
	Buddiannau

	Opsiwn 1: Y Llywodraeth yn cyfrif ac yn talu’r rhiant yn uniongyrchol, yn seiliedig ar wybodaeth gan y cyflogwr.
	Costau i Gylliad y Wlad 

Costau unwaith-ac-am-byth: £55 miliwn 

Costau cynnal rheolaidd: £26 miliwn y flwyddyn 
Costau i gyflogwyr

Byddai’n rhaid i bob cyflogwr yr effeithir arno ymgyfarwyddo â chyfres o rheolau a rhoi gwybodaeth i Gyllid y Wlad am y flwyddyn.
	Yn achos cyflogwyr nad ydynt yn defnyddio system awtomatig o dalu’r taliadau statudol, byddai hyn yn disodli’r angen am gyfrif y taliadau, a all fod yn eithaf cymhleth. Yn achos y rhai sy’n talu asiant cyflogres i ddelio â’r TMS ac ati, byddant yn arbed y ffioedd perthnasol. Y rhai fyddai’n elwa fwyaf fyddai’r cyflogwyr hynny nad yw’r TMS ac ati yn rhywbeth cyffredin.

	Opsiwn 2: Y Llywodraeth yn cyfrif ac yn talu’r TMS, y LM a’r TMaS yn uniongyrchol ond dim ond pan fydd y tâl yn cael ei drosglwyddo o’r fam i’r tad. Yn ymarferol mae’n bosibl y bydd tua 4,000 y flwyddyn yn gwneud hyn.
	Costau i Gyllid y Wlad 

Costau unwaith-ac-am-byth:  £33 miliwn

Costau cynnal rheolaidd: £9 miliwn y flwyddyn 

Costau i gyflogwyr

Costau ymgyfarwyddo a rhoi gwybodaeth i Gyllid y Wlad am y flwyddyn. 
	Bydd y buddiannau yn debyg i Opsiwn 1 ond ar raddfa lawer yn is.


(d) Ystyried yr achos dros ehangu’r hawl i ofyn am weithio oriau hyblyg i bobl sy’n gofalu am berthnasau sâl ac anabl a rhieni plant hŷn.
5.28
Mae’r ddogfen ymgynghori yn cynnig dau brif opsiwn ac mae’r RIA yn ystyried yr opsiynau hynny:

· Opsiwn 1: ehangu’r hawl bresennol i bobl sy’n gofalu am berthnasau sâl ac anabl.  O fewn yr opsiwn hwn mae gwahanol ddewisiadau, sef cynnwys:

· y rhai sy’n gofalu am bartner yn unig

· y rhai sy’n gofalu am bartner neu riant

· y rhai sy’n gofalu am unrhyw berthynas sy’n oedolyn

· y rhai sy’n gofalu am unrhyw ddibynnydd anabl

· Opsiwn 2: ehangu’r hawl i rieni plant hŷn. O fewn yr opsiwn hwn mae gwahanol ddewisiadau, sef cynnwys:

· rhieni plant dan 9 oed

· rhieni plant dan 12 oed

· rhieni plant dan 17 oed

Buddiannau


5.29
Dylai opsiwn 1 ddod â buddiannau lu (er bod y rheini yn anodd i’w mesur) i’r rhai y gofelir amdanynt, oherwydd dylent gael mwy o sylw gan berthynas neu berson sy’n agos atynt ac sy’n medru manteisio ar weithio oriau hyblyg.  Bydd manteision hefyd i ofalwyr a ddylai gael gwell rhagolygon o ran cyflogaeth pe byddai’r trefniadau oriau hyblyg yn cael eu ehangu.  Dylai cyflogwr fedru arbed arian am fod llai o gostau recriwtio; dylent gael budd o well cynhyrchiant; ac arbedion yng nghostau absenoldeb heblaw am wyliau blynyddol.  I’r economi fel cyfanbeth, mae gweithlu a all gadw cydbwysedd yn well rhwng cyfrifoldebau’r cartref a’r gwaith yn debygol o fod yn weithlu mwy cynhyrchiol.
5.30
O dan Opsiwn 1, rydym yn amcangyfrif y gallai’r prif arbedion i gyflogwyr, yn dibynnu ar y gwahanol ddewisiadau ac ar y nifer sy’n manteisio arnynt, amrywio o £140,000 i £3 miliwn y flwyddyn yn sgîl llai o gostau recriwtio; ac o £0.5 miliwn i £10 miliwn y flwyddyn yn sgîl arbedion yng nghostau absenoldeb heblaw am wyliau blynyddol.  Hefyd, rydym yn amcangyfrif buddiannau sy’n amrywio o £4 miliwn i £94 miliwn y flwyddyn o ran gwell cynhyrchiant.  

5.31
Yn achos Opsiwn 2, gan ddibynnu eto ar y gwahanol ddewisiadau ac ar y nifer sy’n manteisio arnynt, rydym yn amcangyfrif y gallai cyfanswm yr arbedion i gyflogwyr fyddai’n deillio o fod rhai o’r rhieni dan sylw yn dewis aros yn eu swydd, amrywio o £56 miliwn i £148 miliwn y flwyddyn; y gallai arbedion yn y costau absenoldeb amrywio o £3 miliwn i £7 miliwn y flwyddyn; ac y gallai gwell cynhyrchiant arwain at fuddiannau sy’n amrywio o £33 miliwn i £69 miliwn y flwyddyn.

Costau

5.32
Mae’n anodd iawn amcangyfrif costau Opsiwn 1 i gyflogwyr, hyd yn oed amcangyfrif cyn-derfynol, am nad oes gwybodaeth am y nifer sy’n debygol o fanteisio ar bob un o’r dewisiadau uchod.  Mae’r costau canlynol yn seiliedig ar rai rhagdybiaethau cyn-derfynol manwl sydd yn yr RIA yn www.dti.gov.uk/workandfamilies_ria.htm.

5.33
Ar sail y rhagdybiaethau a wnaed gennym (o ran e.e. diffinio “gofalwyr”; nifer y gofalwyr; nifer y gofalwyr sy’n gofyn am weithio oriau hyblyg), ein hamcangyfrif cyn-derfynol yw y gallai’r costau ychwanegol i gyflogwyr yn achos Opsiwn 1, gan ddibynnu ar y dewisiadau ar gyfer ehangu o dan yr opsiwn hwn, amrywio o £10 miliwn i £223 miliwn y flwyddyn.  Rydym yn amcangyfrif hefyd y byddai cyflogwyr yn wynebu cost gweithredu unwaith-ac-am-byth o £19 miliwn.
5.34
Mae amcangyfrif costau Opsiwn 2 ychydig yn haws, er ei bod yn anodd mesur i ba raddau y gall profiad blaenorol y cyflogwyr o ran trefniadau oriau hyblyg effeithio ar hyn.  Mae ein hamcangyfrifon cyn-derfynol o’r costau ychwanegol i gyflogwyr, yn dibynnu ar y dewisiadau ar gyfer ehangu o dan yr opsiwn hwn, a’r nifer fyddai’n manteisio arnynt, yn amrywio o £40 miliwn i £87 miliwn y flwyddyn. 

5.35
Tabl 5: Y costau a’r buddiannau o ehangu’r hawl presennol i weithiwr ofyn am weithio oriau hyblyg i ofalwyr a rhieni plant hŷn: 


	Disgrifiad
	Costau
	Buddiannau



	Opsiwn 1: ehangu’r hawl i ofyn am oriau hyblyg i bobl sy’n gofalu am (un neu ragor o’r canlynol):

· partner

· partner neu riant

· unrhyw berthynas sy’n oedolyn

· unrhyw ddibynnydd anabl


	Costau i gyflogwyr: 

Yn dibynnu i ba raddau y caiff yr hawl ei ehangu a’r galw tebygol, gallai’r costau rheolaidd amrywio o £10 miliwn y flwyddyn i £223 miliwn y flwyddyn

Costau unwaith-ac-am-byth: £19 miliwn
	Ar y cyfan, bydd yr opsiwn hwn a phob opsiwn arall yn arwain at fuddiannau sylweddol i ansawdd bywyd drwy gynnig dull mwy hyblyg o weithio a gwell bywyd teuluol.  

Hefyd, yn yr achos hwn, gwell rhagolygon i ofalwyr o ran cyflogaeth.
Buddiannau i gyflogwyr:

· arbedion yn y costau recriwtio: £140k i  £3 miliwn y flwyddyn

· gwell cynhyrchiant/elw: £0.5 miliwn i £94 miliwn y flwyddyn

· arbedion yn y costau absenoldeb: £4 miliwn i £10 miliwn y flwyddyn 



	Opsiwn 2: ehangu’r hawl i ofyn am oriau hyblyg i rieni plant o dan:

·   9 oed

· 12 oed

· 17 oed
	Costau i gyflogwyr:   

Yn dibynnu i ba raddau y caiff yr hawl ei ehangu a’r galw tebygol, gallai’r costau rheolaidd amrywio o £40 miliwn y flwyddyn i £87 miliwn y flwyddyn
	Yn dibynnu i ba raddau y caiff yr hawl ei ehangu, bydd buddiannau i gyflogwyr o ran:

· arbedion ar gostau recriwtio: amrywio o £56 miliwn y flwyddyn i £148 miliwn y flwyddyn

· cynnydd mewn cynhyrchiant/elw: o £33 miliwn y flwyddyn i £69 miliwn y flwyddyn

· arbedion yn y costau absenoldeb: o £3 miliwn y flwyddyn i £7 miliwn y flwyddyn




6.
YR EFFAITH AR FUSNESAU BACH

6.1
Bydd effaith pob mesur ar fusnesau bach yn amrywio, o ran costau yn ogystal â buddiannau.  Diben yr ymgynghori yw cael darlun cliriach o’r effeithiau hyn.  Mae’r amcangyfrifon cyntaf ar hyn o bryd yn awgrymu y gallai effaith pob cynnig ar fusnesau bach fod fel a ganlyn.
6.2
Ymestyn cyfnod y TMS, y LM a’r TMaS yn y lle cyntaf o 26 i 39 wythnos erbyn mis Ebrill 2007.   Gall cwmnïau bach a dalodd £45,000 neu lai o yswiriant gwladol yn y flwyddyn dreth flaenorol adennill pob un o’r taliadau hyn a gallent wneud hynny ymlaen llaw, ynghyd â 4.5% yn ychwanegol i’w digolledu am gyfran y cyflogwr o’r cyfraniadau Yswiriant Gwladol.   Hefyd, dylai busnesau bach, fel y busnesau mawr, gael budd o fod mwy o gymhelliant ymhlith y gweithwyr a’u bod yn aros yn eu swyddi’n hwy, sy’n golygu llai o gostau recriwtio.
6.3
Diwygio’r cyfnod o rybudd y mae angen i weithiwr ei roi cyn dychwelyd i weithio ar ôl absenoldeb mamolaeth.  Mae absenoldeb aelod o staff yn fwy tebygol o darfu ar gwmnïau bach yn y tymor byr, ac maent yn llai abl i addasu i newid yn y cynlluniau na chwmnïau mawr sydd ag adnoddau mwy hyblyg.  Dylai’r cynnig hwn fod o fudd i gwmnïau bach yn fwyaf arbennig.

6.4
Cyflwyno hawl i’r fam drosglwyddo cyfran o’i habsenoldeb a’i thâl mamolaeth i’r tad.  Bydd rhywfaint o gostau gweinyddol i gwmnïau bach, fel yn achos cwmnïau mawr.  Ar y cyfan, er y bydd costau i gwmni’r tad pe byddai’n cymryd absenoldeb a thâl y fam, bydd hefyd fanteision i gwmni’r fam oherwydd bydd yn dychwelyd yn gynt nag y byddai fel arall.  O ran y posibilrwydd o roi’r cyfrifoldeb am weinyddu’r taliadau hyn i Gyllid y Wlad, byddai cwmnïau bach, fel cwmnïau mawr, yn cael eu rhyddhau o orfod cyfrif swm y taliadau sy’n ddyledus a’u talu i’w gweithwyr.  Serch hynny,  byddai’n rhaid iddynt roi gwybodaeth ddiweddar a dibynadwy am y gweithiwr i Gyllid y Wlad.

6.5
Ehangu’r hawl i ofyn am weithio oriau hyblyg i bobl sy’n gofalu am berthnasau sâl ac anabl a rhieni plant hŷn.  Fel sy’n digwydd ar hyn o bryd, ni fydd hawl awtomatig i drefniadau gweithio hyblyg.  Yr unig beth fyddai’n rhaid i gwmnïau bach ei wneud fydd ystyried unrhyw gais am weithio oriau hyblyg.  Mae llawer o gwmnïau bach eisoes yn cynnig rhyw fath ar weithio oriau hyblyg, yn ôl tystiolaeth o arolwg y CBI (arolwg y CBI o’r patrymau cyflogaeth 2004).
7.
CYDRADDOLDEB A THEGWCH

7.1
Mae’n bosibl bod rhai sectorau sydd, ar gyfartaledd, yn cynnwys mwy o rieni sy’n gweithio neu ofalwyr cyflogedig nag eraill, a byddwn yn ystyried yr agwedd hon yng ngoleuni canlyniadau’r ymgynghoriad. 
8.
ASESIAD O’R GYSTADLEUAETH

8.1
Ein casgliad dechreuol yw nad oes angen asesiad manwl o’r gystadleuaeth ar gyfer unrhyw rai o’r cynigion hyn.  Effeithio ar y farchnad lafur y maent yn bennaf, ac nid ydynt yn ffafrio un sector o gyflogaeth neu weithgarwch busnes yn fwy nag un arall.
9.
CANLLAWIAU, GORFODAETH A GWERTHUSO

Canllawiau 

9.1
Un o amcanion yr ymgynghoriad fydd clustnodi dulliau o annog a galluogi cyflogwyr i gydymffurfio â’r cynigion, heb wneud hynny drwy’r gyfraith.   Bwriedir paratoi canllawiau a fydd ar gael, fel y maent eisoes, ar yr hawliau newydd fydd yn deillio o’r ddeddfwriaeth.
Gorfodaeth

9.2
O dan y ddeddfwriaeth bresennol ar absenoldeb mamolaeth a mabwysiadu, gall gweithwyr apelio i dribiwnlys cyflogaeth i’w digolledu, er enghraifft mewn achosion o golled neu ddiswyddo.
9.3
Yn yr un modd, gall gweithwyr apelio i dribiwnlys cyflogaeth i’w digolledu am beidio â chael unrhyw hawliau newydd.  Gall cyflwyno’r hawl i drosglwyddo absenoldeb a thâl, ac ehangu’r hawl i ofyn am weithio oriau hyblyg, effeithio ar nifer yr achosion tribiwnlys cyflogaeth a’r galwadau i ACAS a grwpiau cynghori teuluoedd, ond rhagwelwn y bydd unrhyw gynnydd yn y costau, o’u cydgrynhoi, yn fach.  
Monitro ac Adolygu

9.4
Bydd y DTI, ynghyd â’r DWP, yn monitro gwybodaeth am y nifer sy’n manteisio ar yr absenoldeb a thâl mamolaeth a mabwysiadu estynedig; y nifer sy’n gofyn am gael absenoldeb a thâl wedi’i drosglwyddo o’r fam i’r tad ac o un mabwysiadwr i’r llall.  Bydd y DTI yn parhau i fonitro ymwybyddiaeth gweithwyr a faint sy’n manteisio ar yr hawl i ofyn am weithio oriau hyblyg drwy’r Arolygon o Weithwyr Oriau Hyblyg a’r Arolygon Cydbwysedd Bywyd a Gwaith.  Trwy ymgynghori â’r Swyddfa Ystadegau Gwladol, bydd y DTI hefyd yn ystyried y posibilrwydd o fonitro absenoldeb a thâl mamolaeth estynedig drwy ofyn cwestiynau yn yr Arolwg o’r Gweithlu.  Bydd y DTI yn parhau i drafod yn anffurfiol gyda chynrychiolwyr rhieni, gofalwyr, gweithwyr a chyflogwyr i asesu ansawdd yr ymateb i unrhyw fesurau newydd a gyflwynir.  

10.
YMGYNGHORI

(i)
Yn y Llywodraeth

10.1
Mae’r RIA wedi cael ei baratoi drwy ymgynghori â gwahanol Adrannau gan gynnwys yr Adran Gwaith a Phensiynau, yr Adran Addysg a Sgiliau, Trysorlys Ei Mawrhydi, Cyllid y Wlad a’r Gwasanaeth Busnesau Bach.
(ii)
Ymgynghori â’r cyhoedd 

10.2
Ymgynghorwyd rhywfaint eisoes â’r cyhoedd cyn ffurfio nifer o’r cynigion hyn.  Er enghraifft rhwng mis Mai a Gorffennaf 2004, cynhaliwyd deg digwyddiad ford gron yng Nghymru, Lloegr a’r Alban.  Yn y digwyddiadau hyn cafodd y Gweinidogion gyfle i wrando ar rieni a chyflogwyr yn egluro sut y maent yn cadw cydbwysedd rhwng eu gwaith a’u hymrwymiadau teuluol.  Hefyd, comisiynodd y DTI, reithgor o ddinasyddion i ystyried sut y gall y Llywodraeth gefnogi rhieni a gofalwyr sy’n ceisio cadw’r ddysgl yn wastad rhwng cyfrifoldebau teuluol a gwaith.  Daeth y Gwasanaeth Busnesau Bach â chyflogwyr at ei gilydd i siarad â’r DTI am effaith y ddeddfwriaeth bresennol ar eu busnesau, gan gynnwys absenoldeb a thâl mamolaeth a thadolaeth statudol a’r hawl i ofyn am weithio oriau hyblyg.  
10.3
Bydd yr amcangyfrifon yn yr RIA rhannol yn cael eu hystyried yng ngoleuni’r ymatebion i’r ymgynghoriad hwn.
11.
CRYNODEB

11.1
Mae’r pecyn o gynigion sy’n destun yr ymgynghoriad yn cryfhau fwy fyth y dewis a’r hyblygrwydd sydd ar gael i rieni a gofalwyr sy’n ceisio cadw cydbwysedd rhwng eu cyfrifoldebau gofal plant a’u hymrwymiadau yn y gwaith.  Dylent arwain at well gofal i blant, yn enwedig yn y flwyddyn gyntaf, a gweithlu sydd â mwy o gymhelliant, llai o wrthdaro, ac sydd, felly, yn cynhyrchu mwy.
Manylion Cysylltu

Dylid anfon y sylwadau am yr RIA at:

Jonathan Gershlick

Dadansoddi ac Ymchwilio i’r Farchnad Waith

Yr Adran Masnach a Diwydiant

Ystafell 4100

1 Victoria Street

Llundain

SW1P 0ET

Rhif ffôn:
020 7215 5799

Ffacs: 
020 7215 2641

E-bost: jonathan.gershlick@dti.gsi.gov.uk
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