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CYFLWYNIAD
Mae cwmpas o arholiad I sefydliadau yn byd busnes yn eang iawn ac yn dibynu ar pwy sector 
yr ydych yng nglwm arni.  Prin iawn bydd holl aelodau yn ymddwyn ac yn dod i’r casgliad 
mewn ffordd sydd yn cynrychioli  y sefydliad yn ei gyfanwaith.  Yn ymarferol yr ydym yn 
siarad am agwedd yr unigolyn ac ymddigiad unigolion a grwpiau bychain o fewn sefydliadau.  
Mae hyn yn dod i’r casgliad beth yw ymddigiad yr unigolyn o fewn y sefydliad.  Mae hyn yn 
gofyn y cwestiwn beth a ffordd mae rheolwyr y sefydliad ac hefyd ydynt yn gwneud defnydd 
o rheolau a dogfenau mae y sefydliad yn ei defnyddio.   Mae llawer o factorau yn dylanwadu 
fel mae unigolion yn ymddwyn ac ei perfformiad y bobl fel aelodau o’r sefydliad maent yn  
gweithio iddo.  Yr ydym yn byw mewn  byd sydd yn drefnus i’r eithafol.  

Mae  penderfyniadiau a gweithrediadau  rheolwyr o fewn y sefydliadau yn dylanwadu ar 
unigolion a sefydliadau eraill o fewn y gymuned ac hefyd yn dylanwadu ar y gymuned y maent  
yn byw ynddi.  Heefyd mae yn bwysig I ddeall ffordd mae sefydliadau yn gweithio ar dylanwad 
treidiol maent yn ymarfer dros ymddigiad y bobl.   Dealldwriaeth yn bwysig o ddeall ffordd 
mae unigolion a grwpiau yn ymddwyn er mwyn cael ystrwythur a threfn  I wella perfformiad 
ac effeithiolrwydd y sefydliad.  Y peth sydd yn bwysig i unrhyw sefydliad yw y gweithwyr ac 
y bod hwy yn bodlon iawn ac yn gysurus yn ei.gwaith.

Y cwmni ‘rwyf wedi ei ddewis yn seiliedig ar fy mhrofiad o weithio yno ac yn teimlo ei fod 
braidd yn biwrocrataidd am y rheswm.ei bod yn brechu y cynnyrch I fewn i’r corf dynol.  Rhan 
helaeth o’r staff yn rheolwyr am ei bod yn cofnou pob step o’r gwaith er  mwyn popeth fod 
yn olrheiniadwy ac yn mynd ‘nol o leiaf chwech blynedd.  

Mae BTGplc  yn gwmni byd eang ac yn cyflogi rhwng 501-1000 o bobl.  Yn Llundain mae ei
 Pencadlys ac yn arbennigo  yn Biotech a Pharmaceuticals.  Ei cyllid yn flynyddol rhwng £100 
miliwn a £500 miliwn.  Maent yn gwmni cyhoeddus ac erbyn hyn yn masnachu  ar y 
Cyfnewidfa Stoc.  BTGplc yn masnachu yn fyd eang yn arbennigo mewn gofa iechyd 
Cyflenwol a pwyslais ar Meddyginiaeth y Myrrwr.  Mae ei meddyginiaeth arloesol yn help I 
arbennigwyr meddygol i  drin y claf drwy weithred minimeiddio mewnwthiol.  Ei cenhadaeth 
iw i gynhyrchu ffyrdd newydd llawn dychymyg ffyrdd newydd i drin afiechydon, ac yn 
gwneud gwaniaeth i’r claf a cyfrannu  gwerthfawr i iechyd y claf.  Fel mae meddyginiaeth yn 
datblygu o prif llawfeddygaeth i weithred llai maent yn honi nad oes cwmni arall  yn helpu 
meddygon  i gyraedd yn bellach a thrin cleifion yn well gan y cwmni.  Cyflogu pobl o bant ac 
yn teithio  yn bell iawn fel Penybont ar Ogwr, pob dydd.  Talu yn dda on does oedd trwbwl 
ariannol  byddant ddim yn arwyddo eich contract  am dymor arall.  Bellach mae Boston 
Scientific wedi cymeryd y cwmni drosodd yn yr Unol Daleithiau yr America.  Maent yn mewn forio blood 
plasm wedi ei dynu allan o waed defaid yn Awstralia mewn labordy.  Gweledigaeth y cwmni ydy gweddnewid 
gofal cleifion trwy angerdd at pobl, chwilfrydedd didostur ac uchelgais I arwain y ffordd..

Mae y cwmni yn disgwyl y gorau allan o bobol  ac mae Rheolwyr yn Llundain yn gwneud y 
penderfyniad i ‘hire and fire’.   Mae adolygiadau  yn dweud  fod Rheolwyr ar y top yn trin y 
staff yn wael a dim datblygu personol a dim cydbwysedd gwaith a bywyd personol.   Os oedd 
y cwmni yn eich cyflogu yr oedd angen I chi cyflawni deg modiwl  mewn modd arholiad.

Dadansoddiad PESTEL 
1.Dadansoddiad yn ddefnyddiol am pedwar rheswm:
a.  Yn galluogi I chi weled cyfleoedd a rhoi rhybudd blaenorol o unrhyw fygythiad
 
arwyddocaol.
  
b.  Mae yn amlygu y cyfeiriad o newid o fewn amgylchfyd busnes I chi ffurfio beth I neud 

       ac I alluogi I weithio gyda’r cwmni yn hytrach nag yn erbyn y cwmni.

c.  Hefyd yn osgoi dechrau projects sydd yn debyg o methu oherwydd rhesymau allan 

och gafael.

d.   Helpi I dorru lawr pethau dychmygol pan yn ymweld a gwledydd eraill neu ardal neu 
        Marchnad Newydd I ddatblygu golwg wrthrychol o’r amgylchfyd.

2.  Ffactorau Gwledyddiaeth yn effeithio ar sefydliadau oherwydd rheolau gan y llywodraeth     
     a materion cyfreithiol sydd yn rheolau ffurfiol ac anffurfiol sydd rhaid i’r sefydliad weithio 
     o dano.  Esiamplau fel 
      Sefydlogrwydd gwleidyddol.
       Polisi treth
       Cyfraith Gwaith a Cyflogaeth
       Rheoliadau Amgylcheddol
       Cyfyngiad/Amodau Masnach.
       Tollau ac yn y blaen.

3.  Ffactorau Economaidd sydd yn effeithio gweithrediadau busnes a gwneud penderfyniadau
     o’r sefydliad.  Er engraifft rhagfynegi dirwasgiad I atal y sefydliad o gynhyddu y gweithlu.
      Engraifft eraill ydy :  Cynnydd Economaidd; cyfradd llog; cyfradd chwyddiant.

4.   Ffactor Cymdeithasol Diwylliannol yn cyfeirio at diwylliant a demograffig agwedd o’r  
      Amgylchedd .   Er engraifft  cynnyddu ymwybyddiaith o’ch iechyd a allai cynnyddu galwad 
       am cynnyrch y cwmni.   Ffactorau eraill :  dosbarthiad oedran
						    cyfradd cynnydd poblogaeth
						     pwyslais ar diogelwch
						     agwedd at gyrfa

        Sut mae agwedd at grefydd a dewisiadau o ddull o fyw effeithio a’r y poblogaeth.

5.  Ffactorau technegol yn effeithio a’r prysiau a ansawdd eich cynnyrch.  Mae hyn penderfynu 
     y rhwystrau i fynediad  i effeithlonrwydd lefel cynhyrchiad.  Ffactorau eraill yn cynwys:  
      awtomatiaeth
      cymhelliant technegol
      cyfradd o newid technegol
      gweithcaredd Ymchwil a Datblygu.

6.  Ffactorau Cyfreithiol yn dylanwadu   a’r gweithrediadau’r cwmni, costiau, ar gofynion am 
     i cynnyrch y cwmni.  Ffactorau  eraill yn cynwys:
     Cyfraith Defnyddiwr
      Cyfraith Gwrth Ymddiriedolaeth
      Cyfraith Cyflogaeth
      Cyfraith Gwahaniaethu
       Cyfraith Iechyd a Diogelwch

7.  Ffactorau Ymgylcheddol yn cyfeirio at ecolegol ac ymgylcheddol fel y tywydd, a hinsawdd      
     y tywydd a newidiadau yn y tywydd sydd yn destun dadleuol ar hyn o bryd ac y mae 
     sefydliadau yn ad-drefnu eu gweithgaredd yn rhoi bwlch iddynt  i arloesi a cysyniad o 
     “Busnes Gwyrdd”

Mae cymeryd  y ffactorau uchod i ystyriaeth i wneud dadansoddiad PESTEL  fel y byddant yn 
medru rhedeg y sefydliad yn effeithiol a galler gwneud elw yn y tymor hir. 


Dadansoddiad  SWOT
Er mwyn gwerthuso naturioldeb yr amgylchfyd y gweithle a gallu strategol y sefydliad bydd 
angen i’r sefydliad ymgymeryd  dadansoddiad SWOT, sydd yn rhoi pwyslais ar cryfderau, 
gwendid a chyfleuoedd a bygythiad  yn gwynebu y sefydliad.  Gellir y dadansoddiad rhoi 
penawdau cyfleus I alluogi y sefydliad yn ei amgylchfyd presennol a felly rhoi sail i
benderfyniadau a galler datrys problemau.
-Cryfderau yn rhoi agwedd cadarhaol a gallu rhoi mantais masnachol fel bod y sefydliad 
yn medru adeiladu.  Trwy ddilyn arall gyfeirio neu modd arall o farchnata ei cynnyrch.
-Gwendid yw agwedd negyddol ble maent yn colli allan.  Diffigion yn ei cynhalieth presennol 
sydd yn  cyfyngu  ei effeithiolrwydd yn ei sefyllfa presennol.   Efallai bod technoleg presennol 
yn hen ac fod angen buddsoddi mewn technoleg newydd, neu cynllun strwythur biwrocrataidd, 
neu gormod o achwyn gan gwsmeriaid.
-Cyfleuoedd yn aml yn  codi o naturioldeb amgylcheddol tu allan i’r gweithle.  Felly mae yn 
naturiol i’r sefydliad i fod yn sensitif  i broblemau y sefydliad  ac ymateb yn bositif fel edrych 
am farchnadoedd newydd neu methiant  sefydliadau eraill fel cystadleuwyr yn yr un farchnad 
a hwy,  Ffactorau gwelliant economaidd.  Cyfleuoedd gyda’r potensial I’r sefydliad I gynnig 
datblygu cynnyrch newydd neu gwella cynnyrch presennol.  Gwella gwasanaeth a 
chyfleusterau presennol .

Bygythiadau allanol yn rhoi ysbrydoliaeth I’r sefydliad a’r gallu I weithio mwy effeithiol y 
cynnyrch sydd ganddynt yn bresennol.  Efallai newidiadau mewn deddfwriaeth yn effeithio y 
sefydliad, fel cyflwyno cynnyrch newydd gan gystaleuydd.  Aflonyddwch economaidd a 
gwleidyddol.  Newidiadau mewn amodau cymdeithasol a gweithredau gan  pwysau grwpiau.
Rhaid I’r sefydliad ymateb sydd wedi digwydd yn barod a chynllunio gyfer newidiadau 
amgylcheddol ac yn barod I gwrdd a’r gofynion.

Mae gan SWOT llawer o fanteision I helpu I werthuso perfformiad corfforaethol,  ond peidio 
a gor symleiddio a all cam arwain i dadansoddiad anghywir.  Mae Levine yn awgrymu fod y 
meini prawf newydd i asesu cryfder y sefydliad mewn maes  canlyniadau ansawdd trwy 
ymdrech y pobl sydd yn gweithio i’r sefydliad .

Mae cynnydd heddiw i sylw at gyfrifoldeb cymdeithasol a gwaith moesol.  Hefyd mae llawer 
o sylw yn cael ei roi i cyfrifoldeb rhyngwladol ac heddiw mae pwyslais yn ei roi i gymunedau 
business I dderbyn ei cyfrifoldebau rhyngwladol.  Mae hyn yn cael ei gydnabod gan HRH 
Tywysog Cymru.  Fel y ganlyn mae darn wedi ei wneud gan y Tywysog:
“For the business community of the twenty-first century, ‘out of sight is no longer ‘out     of mind’.  Global communications and media operations can present every aspect of a company’s operations directly to customers in stark, unflattering and immediate terms.  Those customers increasingly believe that the role of large companies in our society must encompass more than the traditional functions of obeying the law,  paying taxes and making a profit.  Survey after survey reveals that they also want to see major corporations helping to ‘make the world a better place’.  That may be in some respects a naïve ambition, but it is ,nevertheless, a clear expectation, and one that companies ignore at their peril…It is immensely encouraging to find that there are business leaders who recognise the challenge of running their companies in ways that make a positive and sustainable contribution to the societies in which they operate.  It is huge task, not least in finding ways of reaching out to the thousands of managers at the ‘sharp end’of the business who, every day, take the decisions that have real impact on employees, on whole communities and the environment.
						          HRH The Prince of Wales 41
 

Damcaniaethau o Gymhelliant

Beth bynag mae pobl yn ei ddweud neu am I ni gredu, yn y byd go iawn mae arian ydyw y peth 
bwysig neu mwyaf nerthol a  chymhelliant  mwyaf cryf.  Yr holl  syniadau ar damcaniaethau 
o cwmpas cymhelliant yn y gweithle does dim ei hangen pan mae yn dod i faterion sylfaenol.  
A ydych yn credo ei bod yn medru cymhell gweithwyr i wneud unrhyw beth mor belled ei bod 
yn teimlo bod ei gwaith o dan fygythiad.  Mae cymlethddod cymhelliant ar ffaith and oes ateb 
parody w gael o beth sydd yn gymhell/ysgogi pobol I weithio yn well ac y mae gwahanol 
damcaniaethau I gael sydd yn bwysig I rheolwr I wybod.  Mae yna llawer o osgogu  sydd yn 
dylanwadu ymddigiad pobol a’u perfformiad yn ei Gwaith.  Mae  gwahanol damcaniaethau yn 
rhoi fframwaith o fewn  gellir cyfeirio sylw at y broblem o’r ffordd orau o gymhell gweithwyr 
i weithio yn mwy effeithiol ac mwy bodlon o weithio. 
You don’t motivate individuals.  Youprovide them with an environment to self-motivated. It is a personal decision, but it’s management’s job to provide the environment.
			Kathy  Schofield, Director of Human Resources,  HFC Bank  


EARLY IDEAS OF WORK MOTIVATION
Scientific  management
And the work of F.W. Taylor

The Hawthorne experiments and the 
Human Relations approach

Development of many competing theories 
On the nature of work motivation

CONTENT THEORIES
Emphasis on what motivates individuals.
Major writer under this heading include:
xMaslow  xAlderfer  xHerzberg  xMcClelland

PROCESS THEORIES
Emphasis on the actual process of motivation
Major theories under this heading include:
xExpectancy theories  xEquity theory
xGoal theory  x Attribution theory

THE VARIOUS THEORIES ARE NOT CONCLUSIVE BUT PROVIDE
A USEFUL FRAMEWORK IN WHICH TO DIRECT STUDY


Prif  gynnwys damcaniaethau o gymhelliant :
x Maslow’s hierarchy of needs model;
x Alderfer’s modified need hierarchy model;
x Herzberg’s two-factor theory;
x McClelland’s achievement motivation theory;

Maslow’s Hierarchy of needs theory
I ddechrau y pwynt o waith  Maslow ydy dechrau o’r gwaelod i fyny ac mae ei 
Damcaniaethau o ddatblygiad yr unigolyn  a chymhelliant wedi gael ei gyhoeddi yn 
wreiddiol yn 1943.  Gosodiad sylfaenol Maslow oedd bod pobol angen pethau (dyna pam 
maent yn gweithio),  maent wastad angen mwy  a beth sydd angen arnynt yn dibynu beth 
sydd ganddynt yn barod.  Mae triongl Maslow yn awgrymu  bod angen dynoliaeth yn dod ar 
sawl lefel a pwysigrwydd hierarchaeth.  Mae triongl Maslow yn dechrau ar y gwaelod gyda
SELF-ACTUALISATION
ESTEEM
LOVE
SAFETY 
PHYSIOLOGICAL

Mae y drefn uchod yn medru cael ei newid  fel bod rhaid.  Mae Maslow yn awgrymu fod 
mwyafrif a bobol angen y pethau sylfaenol sydd angen arnom I fyw.  I rhai pobol bydd angen 
gwrthdroad y triongl.  I eraill mae hunan-barch yn fwy pwysig iddynt.  Mae hyn yn gyffredin 
o’r hierarchaeth.  Y cred iw fod y person mwyaf cariad yn gryf,  yn hyderus neu ysbrydoli 
parch.  Mae pobl sydd yn chwilio am ei caru yn rhoi  yn dangos bach mwy ymosodol ac 
ymddigiad hyderus.  Mewn gwirioedd mae hunan barch oherwydd ei bod angen ei caru.

Mae yna lawer o broblemau yn perthyn I damcaniaeth Maslow o fewn sefyllfa yn y gweithle.  
Rhestir y canlynol:
Mae pobol ddim o angenrhaid ddim yn bodloni ar beth sydd ganddynt yn arbennig rhai sydd 
ar lefel uwch trwy ei sefyllfa yn y gwaith ond yn fodlon trwy rhan arall o’i bywyd hefyd.  
Mae angen I rheolwyr cael dealldwriaeth o fywyd preifat a chymdeithasol, dim ond ei 
ymddigiad yn y gwaith.  Mae unigolion a gwahanol werth o’r angenrhwydd sydd yr un peth.
Esiampl ydy fod pobl gwell ganddynt sicrwydd  diogelwch o weithio mewn sefydliad 
biwrocrataidd I gael mwy o dal a safle uwch  ond llai o sicrwydd am waith mewn seffydliad 
arall.

Mae teimlad o annhegwch a all achosi tensiwn yn y gwaith ac fedrith hyn fod yn brofiad 
amhleserus iawn.    Mae presennoldeb o annhegwch yn medru cymhelliad y person I symud 
neu lleihau y tensiwn ar meddyfryd o anhegwch.  Mae lefel o tensiwn sydd wedi ei greu yn 
penderfynu cryfder y cymhelliad   Mae yna chwech math o posibilrwydd ymddigiad yn dilyn 
annhegwch
x.Newid i mewnbwn.  Gall person gynnyddu neu lleihau lefel o  mewnbwn, er engraifft drwy 
ansawdd y gwaith,,absenoliaeth, neu gweithio oriau ychwanegol heb dal.
x. Newidiadau I ganlyniadau.  Medr y gweithiwr trio newid canlyniadau felt al, amodau 
gwaith, statws a chydnabyddiaeth, heb orfod newid I’r mewnbwn.
x Ystumio gwybyddol o’r mewnbwn a chanlyniadau.  E rei bod yn anodd newid ffeithiau am 
bobl am ei hunain, mae yn bosib o fewn cyfnder I ymstumio y ffeithiau:  er engraifft  y cred 
am pa mor galed y maent yn gweithio bob dydd, perthnasedd o’i cymhwysterau,  neu beth 
maent yn galler wneud neu methu ennill gyda lefel o dal iawn.
x. Gadael y maes ma nhw ynddu.  Bydd gweithiwr yn treio sefyllfa arall mwy fafriol gyda 
cydbwysedd, er engraifft absennoldeb, gofyn am trosglwyddiad, ymddiswyddo o swydd neu 
o’r sefydliad yn gyfan gwbwl. 
x. Gweithredol a’r eraill.  Fe fydd yn treio dod a newidiadau mewn eraill, er engraifft I 
lleihau neu derbyn canlyniadau mwyaf.  Ar yn ail bydd y person yn trio gorfodiaeth eraill I 
adail y maes.
x. Newid gwrthwynebiad cymhariaeth.  Mae hyn yn golygu newid grwp cyfeiriad gyda pwy 
mae cymhariaeth yn ei wneud  Mae y cymhariaeth dim o anghenraid  gyda pobol sydd ar un 
mewnbwn a chanlyniadau.  Y peth mwyaf pwysig ydy cymhareb o ganlyniadau i mewnbwn 
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