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Yn y briff hwn, rydym yn darparu crynodeb o ymchwil a gynhaliwyd gan yr Institute of Public Care (IPC), rhan o Brifysgol Oxford Brookes. Mae’n edrych ar sut y gellir cefnogi pobl o grwpiau lleiafrifoedd ethnig, sy'n gweithio ar draws gofal cymdeithasol yn ei ystyr ehangaf ledled Cymru, i gael dilyniant yn eu gyrfaoedd. Mae'r ymchwil hon yn unol â'r dyhead y gall gweithwyr o bob cefndir ffynnu a gwneud cynnydd o fewn amgylcheddau gofal cymdeithasol yng Nghymru ac fe'i comisiynwyd gan Gofal Cymdeithasol Cymru.
Rydym yn ystyried y materion sy'n ymwneud ag arferion gwrth-hiliol yn y gweithle, ac yn cynnig rhai atebion ymarferol i gyflogwyr gefnogi dilyniant y rhai o grwpiau ethnig lleiafrifol, gan gynnwys grwpiau lleiafrifol gwyn fel grwpiau sipsiwn Roma a theithwyr, fel y gallant ffynnu ac nid dim ond goroesi.
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Ym mis Mawrth 2024, cyhoeddodd Pwyllgor Cydraddoldeb a Chyfiawnder Cymdeithasol Senedd Cymru, 'Gweithredu, nid geiriau: tuag at Gymru wrth-hiliol erbyn 2030', a oedd yn ymateb i 'Gynllun Gweithredu Cymru Wrth-hiliol, 2022' Llywodraeth Cymru. 
Cydnabu'r adroddiad: 
“cefnogaeth eang i’r hyn y mae Llywodraeth Cymru yn ceisio’i gyflawni gyda’r cynllun. Mae ei raddfa a'i uchelgais yn glodwiw a'r man cychwyn i bob un ohonom yw bod y rhan fwyaf o randdeiliaid yn cefnogi ei nodau”. 
Mae canllaw Llywodraeth Cymru i Gynllun Gweithredu Cymru Wrth-Hiliol yn gorffen gyda'r geiriau "Heb weithredu does dim byd yn newid. Yn wir, mae angen gweithredu, nid geiriau erbyn hyn.” 
Mae'r IPC yn cytuno'n llwyr â'r datganiad hwn ac yn cytuno â chasgliad Pwyllgor Cydraddoldeb a Chyfiawnder Cymdeithasol Senedd Cymru fod newid gwirioneddol yn ei gwneud yn ofynnol i bob un ohonom fod yn weithredol, nid yn oddefol. Rhaid inni wrthsefyll gwahaniaethu hiliol, yn hytrach nag ildio iddo, a chydnabod ei bod hi'n amser am weithredu, nid geiriau.
Yn 2024, roedd IPC wrth ei fodd yn gweithio gyda phobl sy'n gweithio ym maes gofal cymdeithasol yng Nghymru o grwpiau ethnig lleiafrifol i archwilio sut y gellid esmwytho'r llwybr i ddilyniant ym maes gofal cymdeithasol yn ei ystyr ehangaf. Nodwyd mai prin yn bodoli oedd cynrychiolaeth o gydweithwyr o'r grwpiau hyn mewn swyddi arweinyddiaeth ac yn sicr nid oedd yn adlewyrchu'r gweithlu sy'n ffurfio gofal cymdeithasol, er bod gan y rhan fwyaf o gyflogwyr bolisïau cydraddoldeb, amrywiaeth a chynhwysiant (EDI).
Roeddem yn gwybod y byddai angen i ni hefyd archwilio hiliaeth strwythurol ar draws y sector yng Nghymru, gan fod hiliaeth a'r diffyg cyfle i gael dilyniant wedi'u clymu'n annatod.  Felly, fe wnaethon ni dynnu ar lenyddiaeth ledled y DU megis adroddiad y Rhwydwaith Prif Weithwyr Cymdeithasol Oedolion (APSWN) yn 2017, ‘Who is leading the way?’ (2017).  Canfu'r ymchwiliad hwn i amrywiaeth arweinyddiaeth gofal cymdeithasol i oedolion, a hynny mewn awdurdodau lleol ac yn yr APSWN ei hun, fod diffygion yn y sector. Roedd yr ymchwil yr un mor berthnasol i ofal cymdeithasol plant.
Mae gofal cymdeithasol yn ddisgyblaeth sy'n ymfalchïo yn ei sail gwerthoedd, ei dull moesegol a'i hangerdd dros gydraddoldeb, ac eto mae cyflymder a chamau gweladwy ar gyfer ymarfer gwrth-hiliol, a fyddai yn ei dro yn cefnogi dilyniant gyrfa, wedi bod yn araf ledled y DU. Fodd bynnag, nodwn fod hyn wedi cael ei gyflymu ychydig yng Nghymru gan Gynllun Gweithredu (Cymru) Wrth-Hiliol (2022).
Roedd yn fraint i IPC gael ei groesawu i gymunedau yng Nghymru lle gallem ystyried ar y cyd y galluogwyr a'r rhwystrau i gyfleoedd cyflogaeth o fewn yr arena gofal cymdeithasol ehangach. Er mwyn deall tangynrychiolaeth y rhai o grwpiau ethnig lleiafrifol ledled Cymru, cynhaliodd IPC gyfres o ddigwyddiadau ymgysylltu gyda phobl sy'n gweithio yn y sector.  Daeth yn amlwg yn gyflym, oni bai eu bod yn cael eu hwyluso gan rai o gefndiroedd tebyg, na fyddai'r sesiynau hyn yn denu cyfranogwyr i rannu eu barn.

Adolygiad o ganfyddiadau'r ymchwil
Dangosodd synthesis yr ymchwil a adolygwyd lefel uchel o debygrwydd â phrofiadau'r grwpiau y siaradodd IPC â nhw ynghylch y rhwystrau a'r galluogwyr i ddatblygu arweinyddiaeth a dilyniant gyrfa.  
Rhwystrau i gyfleoedd datblygu arweinyddiaeth effeithiol a chynaliadwy: Dadansoddiad thematig 
Mae'r rhwystrau a nodwyd yn arwyddocaol, yn gydgysylltiedig ac yn amlhaenog. Mae ystod o feysydd allweddol a amlygwyd yn gyson ar draws iechyd a gofal cymdeithasol yn cynnwys:
Bwlch sylweddol rhwng y canfyddiadau sydd gan randdeiliaid o'r hyn y mae gweithwyr o gymunedau ethnig amrywiol yn ei brofi yn y gweithle, o'i gymharu â realiti yr hyn y maen nhw'n byw drwyddo. Canfyddiad cyson oedd, os ydych chi o gefndir ethnig lleiafrifol, nad ydych chi'n profi diwylliant, arferion na ymddygiadau'r gweithle fel rhywbeth gwirioneddol gynhwysol. Cyfeiriodd y canfyddiadau at y bwlch sylweddol rhwng canfyddiad y sefydliad neu'r cyhoedd bod sefydliad yn gynhwysol, a nodweddir yn aml gan drafodaethau arwynebol ar bwysigrwydd diwylliant cynhwysol. Dangosodd ymchwil nad yw hyn wedi'i wreiddio nac wedi'i adlewyrchu'n wirioneddol yn ymarferol.
Roedd profiadau bywyd a phrofiadau byw a adroddwyd yn tynnu sylw’n gryf iawn at y farn nad yw gweithleoedd yn ddigon cynhwysol. Mae llwybrau recriwtio, dethol, dyrchafu a datblygu yn brin o degwch a thryloywder. Nid yw sefydliadau, arweinwyr a chymheiriaid yn gwneud digon i hyrwyddo gwrth-hiliaeth yn weithredol.
Nid yw rhaglenni Amrywiaeth, Tegwch a Chynhwysiant (DEI) yn cyrraedd y bobl gywir ac maent yn arwynebol ac yn aml yn ddi-orfodol, gan adael ychydig iawn o effaith barhaus, os o gwbl.
Nid yw unigolion o gefndiroedd ethnig lleiafrifol yn profi amgylcheddau gweithle fel rhai diogel yn seicolegol. Nid yw cydweithwyr yn teimlo ymdeimlad o berthyn a gwerth, gan arwain at deimlo pwysau i orchuddio, ceisio cymathu, addasu ymddygiadau a 'ffitio i mewn'.
Nid yw rhaglenni arweinyddiaeth, ar wahân i'r rhai sydd wedi'u targedu at gydweithwyr amrywiol eu hethnigrwydd, yn cefnogi nac yn herio arweinwyr ynghylch eu rolau a'u cyfrifoldebau wrth greu a chynnal amgylcheddau diogel yn seicolegol. Maent hefyd yn tueddu i anwybyddu'r gofyniad i arweinwyr gychwyn sgyrsiau, ac i ysgogi camau gweithredu a newid gydag effaith barhaol ar hiliaeth ac anghydraddoldebau hiliol yn y gweithle.
Nid yw polisïau a gweithdrefnau i herio a/neu godi pryderon am hiliaeth yn y gweithle yn cael llawer o effaith. Nid yw materion a godir yn cael eu cymryd o ddifrif bob amser. Mae staff sy'n codi materion yn cael eu gweld yn negyddol fel rhai sy'n 'creu trafferth' ac ni chaiff pryderon eu dilyn â chamau gweithredu na datrysiadau i'r graddau y maen eu hangen. 
Roedd nifer o fentrau gweithle yn gysylltiedig â hil: gweithredwyd arferion gwrth-hiliol a hiliaeth systemig a'u cysylltu â llofruddiaeth George Floyd yn 2020, ond nid yw'r rhain wedi cael eu dilyn yn systematig. Mae hyn yn gadael unigolion o gefndiroedd ethnig lleiafrifol yn teimlo mai dull 'ticio'r blwch' oedd hwn ac nid bwriad dilys i wneud newid cynaliadwy ac anadferadwy.
Mae'r diffyg amrywiaeth demograffig ar draws uwch arweinwyr yn y sector yn rhwystr gweladwy.  Yn ôl adroddiad ar Safonau Cydraddoldeb Hil y Gweithlu (WRES) yn 2024, mae staff du, Asiaidd a chymysg/lleiafrifoedd ethnig eraill yn cyfrif am fwy nag un o bob pump o staff gofal cymdeithasol yng Nghymru, sy'n or-gynrychiolaeth o'r boblogaeth gyffredinol. Yn fater o bryder, roedd gweithwyr cymdeithasol du, Asiaidd a chymysg neu leiafrifoedd ethnig eraill yn fwy tebygol na'u cymheiriaid gwyn o adrodd am brofiadau o wahaniaethu, naill ai gan y bobl sy'n defnyddio eu gwasanaethau, cydweithwyr neu reolwyr.
Mae'r un adroddiad yn dangos bod staff lleiafrifol o ran hil ddwywaith yn fwy tebygol o adrodd diffyg hyfforddiant ychwanegol sydd eu hangen i ddatblygu eu gyrfaoedd na'u cymheiriaid o grwpiau sy'n cael eu cynrychioli'n well. 
Ar ôl cael eu recriwtio i sefydliad, mae unigolion o gefndiroedd ethnig lleiafrifol yn adrodd am 'ris wedi torri' ar ddechrau eu gyrfa i fyny i swyddi rheolwr llinell gyntaf, yn enwedig i fenywod, sy'n golygu eu bod yn cwympo ar ei hôl hi ac yn methu dal i fyny.
Thema gyson yw nad yw dyrchafiad a dilyniant yn deg i staff du, Asiaidd, a staff eraill lleiafrifol o ran hil. Nododd nifer eu bod yn teimlo wedi'u anwybyddu neu eu rhwystro rhag cael cyfleoedd. 
Mae unigolion o gefndiroedd ethnig lleiafrifol yn credu nad yw'r rhai sy'n gwneud y penderfyniadau ynghylch dilyniant yn gweld eu potensial yn ei gyfanrwydd.  Gall hyn arwain at lai o gyfleoedd oherwydd nid oes gan arweinwyr a rheolwyr  ymwybyddiaeth o effaith hil, ymddygiadau micro, a micro-ymosodeddau.
Mae diffyg llwybrau dilyniant gweladwy, hawdd eu cyrraedd yn rhwystr allweddol.
Mae gan ficro-ymosodeddau effaith macro, gydag unigolion o gefndiroedd ethnig lleiafrifol yn profi'r rhain yn amlach na gweithwyr eraill, gydag effaith fwy diraddiol. Mae hyn yn arwain at newid cod a cheisio ymdoddi i mewn yn y gwaith. Mae'r ymchwil yn nodi bod unigolion yn teimlo eu bod wedi'u hanwybyddu, wedi'u hynysu, wedi'u gwahanu, ac yn methu â chodi llais os cânt eu heffeithio gan hiliaeth, ymddygiadau micro, micro-ymosodeddau, 'gasleitio' hiliol neu ymddygiadau amhriodol eraill.
Mae hiliaeth a adroddir yn y gweithle hefyd yn codi materion ynghylch darparu gwasanaethau a sensitifrwydd diwylliannol wrth ddarparu gofal i'r rhai sy'n defnyddio gwasanaethau. Nid oedd dinasyddion a oedd yn arddangos ymddygiadau hiliol bob amser yn cael eu herio ac nid yw aelodau staff o gefndiroedd ethnig lleiafrifol bob amser yn cael eu cefnogi pan gânt eu cam-drin yn hiliol.
Mewn un astudiaeth, roedd rhai cyfranogwyr yn teimlo bod meysydd cynhwysiant/nodweddion gwarchodedig eraill, yn enwedig materion cynhwysiant LHDT+, wedi cael sylw ac wedi'u hymgorffori'n fwy yn eu sefydliadau.
Nodwyd rhwystrau rhyng-gysylltiedig ehangach ac maent wedi'u grwpio i bedair thema fel y dangosir yn y tabl isod.
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Yn ogystal â'r negeseuon o'r adolygiad o lenyddiaeth, gellir nodi themâu ehangach yn gyffredinol, ond yn fwyaf nodedig gan y rhai a gyfwelwyd gan IPC y llynedd.
Clywodd yr IPC am hiliaeth gynhenid, ymddygiadau micro, ymosodeddau ar draws pob lefel o'r sefydliadau. Roedd hiliaeth yn realiti, gyda micro-ymosodeddau ac, mewn rhai achosion, deddfau'n cael eu torri o dan Ddeddf Cydraddoldeb (2010) gyda bygythiadau ac aflonyddu.  Mae bwlch sylweddol rhwng canfyddiadau cyflogwyr ynghylch y profiad bywyd mewn cymunedau amrywiol yn y gweithle, a realiti'r profiad hwnnw.
Yn fwyaf nodedig, daeth y mater o ymddiriedaeth yn y system i’r amlwg: diffyg ymddiriedaeth yn y cyrff rheoleiddio, diffyg ymddiriedaeth mewn cyflogwyr, a diffyg ymddiriedaeth gyda chymheiriaid. O'r rhai y siaradom â nhw, roedd hyn yn amlygu ei hun mewn ofn y byddai siarad yn erbyn arfer hiliol yn arwain at gosbau fel colli swydd neu hyd yn oed gael eu symud o'r wlad. Roedd staff a oedd yn codi problemau yn ofni cael eu gweld fel rhai oedd yn 'creu trafferth'. Lle adroddwyd ar bryderon, yn aml nid oedd y sefydliadau yn cwblhau camau gweithredu a datrysiadau.
Roedd dilyniant o fewn y sector yn teimlo fel posibilrwydd pell i ffwrdd i lawer o'r rhai y siaradodd yr IPC â nhw. Roedd y diffyg tegwch yn y system i'r rhai o grwpiau ethnig lleiafrifol yng Nghymru sy'n gweithio ym maes gofal cymdeithasol eisoes yn amlwg, cyn hyd yn oed siarad â phobl sy'n gweithio yn y sector.  Roedd hyn oherwydd y nifer gyfyngedig iawn o bobl sy'n dal swyddi arweinyddiaeth mewn lleoliadau gofal cymdeithasol yng Nghymru yn 2024. 
Roedd materion ynghylch tâl yn gwaethygu'r canfyddiadau hyn. Teimlai llawer o gyfranogwyr nad oedd graddfa gyflog isel o fewn y sector, ynghyd â chynnydd cyflog bach iawn, pe baent yn cael cynnig rôl uwch ac yn ei derbyn, yn cynnig unrhyw gymhelliant ar gyfer dilyniant gyrfa.
Yn yr un modd, roedd y diffyg cydnabyddiaeth o gymwysterau a enillwyd dramor ac, mewn rhai achosion, o fewn y DU, yn cael ei deimlo'n gryf. Rhoddwyd enghreifftiau o'r rhai â chymwysterau ôl-raddedig yr oedd yn ofynnol iddynt ymgymryd â chymwysterau NVQ lefel 2 fel rhan o'r cynnig swydd.  Er gwaethaf tystiolaethau gan arweinwyr y gweithlu o fewn y sector gofal cymdeithasol yng Nghymru mai gweithwyr o gefndiroedd amrywiol oedd y cyntaf i fynychu dosbarthiadau iaith Gymraeg, roedd ymdeimlad o hyd bod angen i weithwyr o grwpiau lleiafrifol brofi eu hunain ymhellach na'u cymheiriaid.
“Mae dilyniant i rôl arweinyddiaeth yn rhywbeth sy'n teimlo fel ffantasi, pan nad wyf erioed wedi profi'r pethau sylfaenol o deimlo fy mod yn cael fy ngwerthfawrogi a'm parchu am y gwaith rwy'n ei wneud”.
Roedd prosesau recriwtio yn aml yn cael eu hystyried yn annheg, a phenderfyniadau'n anghyson ac yn brin o dryloywder, gyda phenderfyniadau'n cael eu gwneud ar sail enwau neu genedligrwydd.
Y peth mwyaf pryderus oedd yr hiliaeth agored a adroddwyd gan y rhai a gymerodd ran yn y gweithgareddau ymgysylltu. Roedd yr IPC yn rhagweld y gallai rhai unigolion sy'n defnyddio gwasanaethau gofal cymdeithasol fod yn hiliol, fel y cadarnhawyd gan yr adolygiad llenyddiaeth, ond roeddent yn siomedig iawn o glywed bod hiliaeth yn gynhenid mewn sefydliadau ac ymhlith cymheiriaid. Adroddodd cyfranogwyr am dybiaethau ynghylch eu moeseg gwaith – neu ddiffyg moeseg gwaith – a rhagfarn llwyr gan reolwyr lleol. 
“Cefais fy argymell [am wobr] a stopiodd hanner y staff eraill siarad â mi.”
“Cefais fy nodi fel rhywun oedd yn anghwrtais a ddim yn hoffi gwneud ei waith. Fi oedd yr unig berson du [ar fy sifftiau].”
Yn gyffredinol, clywodd yr IPC am yr angen i fynd i'r afael â materion sylfaenol denu, recriwtio a chadw mewn rolau gofal cymdeithasol, arferion rheoli pobl a diwylliannau sefydliadol sydd wedi'u hadeiladu ar egwyddorion ymddiriedaeth, cydraddoldeb, tegwch a chynhwysiant.
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Ar ôl ystyried amrywiaeth o lenyddiaeth a gweithio gyda'r rhai yn y sector gofal cymdeithasol yng Nghymru, mae'r IPC yn argymell yr ystyriaethau a'r camau gweithredu canlynol gan gyflogwyr. 
Yn bennaf, mae cred mewn diogelwch seicolegol yn y gweithle yn egwyddor sylfaenol ar gyfer dilyniant gyrfa i'r rhai o grwpiau lleiafrifoedd ethnig ac, wrth gwrs, i bob gweithiwr yn y sector. 
Fel cyflogwr, mae'n hanfodol eich bod chi'n wyliadwrus ynghylch materion hil, hiliaeth, ymddygiadau micro, ac ymosodeddau ar draws pob lefel o'r sefydliad. Gall y rhain gynnwys achosion lle mae cyfreithiau’n cael eu torri. Yn hollbwysig, mae'n bwysig i weithredu ar yr hyn a arsylwch a'r hyn a adroddir.
Adolygwch a, lle bo angen, gwellwch eich polisïau Adnoddau Dynol er mwyn sicrhau eu bod yn cefnogi'r holl weithwyr yn llawn. I ba raddau ydych chi'n blaenoriaethu llesiant yn y gweithle?
Craffwch ar eich prosesau recriwtio i sicrhau eu bod yn gynhwysol ac yn wrth-hiliol, yn deg, ac yn gyfartal (gan gynnwys wrth gomisiynu asiantaethau recriwtio allanol i reoli'r prosesau hyn). Pa mor dda mae eich deunyddiau recriwtio yn adlewyrchu gweithlu amrywiol, ac a ydyn nhw'n ddeniadol i'r rhai o grwpiau ethnig lleiafrifol?
Unwaith y bydd y rhain ar waith, dylech wella amodau'r gweithle ar gyfer cyfleoedd dilyniant.
Meddyliwch am sut mae arweinwyr yn eich sefydliad yn tarfu ar hiliaeth ac yn ei herio'n weladwy ac yn benodol. A yw ymwybyddiaeth hiliol yn cael ei modelu a'i hyrwyddo'n weithredol? Sut gall gweithwyr o grwpiau ethnig lleiafrifol ddylanwadu ar y diwylliant trwy gael mynediad at uwch arweinwyr?
Ystyriwch eich cyfleoedd dyrchafiad a datblygiad o fewn eich sefydliad i sicrhau bod llwybrau dilyniant clir a theg i bob gweithiwr. Allwch chi gynnig cyfleoedd cysgodi i helpu pobl i weld llwybrau clir i ddilyniant? Pa mor weladwy yw modelau rôl, y tu mewn a'r thu allan i'ch sefydliad i helpu staff i "weld beth allan nhw fod"? Allwch chi fanteisio ar gynlluniau hyfforddi, fel cynnig Academi Cymru, i greu lle i fyfyrio a dyheadau gweithwyr? Beth yw eich strategaeth canfod talent?
Os ydych yn cynnig cyfleoedd arweinyddiaeth, sicrhewch nad ydyn nhw'n Ewro-ganolog yn unig. Ceisiwch gynnal y gefnogaeth i unigolion drwy gydol y rhaglen a sicrhau bod cymhwysedd diwylliannol wedi'i ymgorffori ym mhob gweithgaredd.
Gwnewch yn glir bod eich sefydliad yn gwerthfawrogi gwahaniaeth ac amrywiaeth fel na fydd unrhyw weithiwr lleiafrifol yn cwestiynu ei 'ffit' canfyddedig yn y sefydliad.
Adeiladwch hyfforddiant amrywiaeth a chynhwysiant i mewn i bob rôl. Gwnewch hyn yn ofynol ar gyfer dilyniant gyrfa fel bod gwybodaeth a dealltwriaeth yn cynyddu'n sylweddol. Gwnewch yn siŵr nad yw hyfforddiant yn annibynnol a'i fod yn cael ei ail-ymweld er mwyn ei wneud yn rhan o'ch diwylliant. Ydych chi'n cyrraedd y bobl gywir, a beth yw'r effaith?
Meddyliwch yn ofalus am sut y gallwch chi gymryd camau cadarnhaol i hyrwyddo dilyniant gyrfa i'r rhai o grwpiau ethnig lleiafrifol. Ystyriwch raglenni cenedlaethol fel y cynllun cymhwysedd diwylliannol dan arweiniad Diverse Cymru.
Mae'r camau gweithredu a nodir yng Nghynllun Gweithredu Cymru Wrth-hiliol Llywodraeth Cymru yn ceisio mynd i'r afael â'r anghydbwysedd yn y diffyg amrywiaeth weladwy ar lefelau uwch arweinyddiaeth ar draws y sector gofal cymdeithasol, a datblygu a thyfu gweithlu uwch â mwy o amrywiaeth ethnig.
Mae'r tabl isod yn rhoi crynodeb lefel uchel o'r mentrau a'r opsiynau a allai gefnogi dilyniant i'r rhai o gefndiroedd lleiafrifol amrywiol, a'r gynulleidfa darged arfaethedig. Oherwydd y nifer sylweddol o rolau ac amrywiad mewn teitlau swyddi ar draws y sector gofal cymdeithasol yng Nghymru, rydym wedi ymdrechu i gynnwys y rhan fwyaf o alwedigaethau'r sector mewn cyfluniad eang.
	Menter / opsiwn.
	Cynulleidfa darged.

	Hyfforddi
	Lefel mynediad – uwch arweinwyr

	Mentora
	Lefel mynediad – uwch arweinwyr

	Rhwydweithiau
	Dymunwr – arweinwyr lefel ganol

	Dilyniant gyrfa
	Dymunwr – arweinwyr lefel ganol

	Mannau cydweithio
	Lefel mynediad – uwch arweinwyr



Ar ben hynny, mae'r tabl isod yn rhoi trosolwg o fethodoleg awgrymedig ar gyfer pob un o'r pum opsiwn.
	Dewisiadau
	Methodoleg Gwerthuso

	Rhwydwaith cymheiriaid - byddai hyn yn ceisio darparu cefnogaeth rhwng cymheiriaid
	Arolwg o gyfranogwyr i sefydlu barn ar y cynnig rhwng cymheiriaid. 
Cynnal gwerthusiad interim ar ôl chwe mis cyntaf rhwydwaith cymheiriaid, gallai cwestiynau posibl gynnwys:
Beth yw'r rheolau llywodraethu a sut maen nhw'n cael eu dilyn?
Pwy sydd wedi cymryd rhan a pha rôl maen nhw'n ei chwarae?
Pwy sy'n gysylltiedig â phwy? Pwy sydd ddim wedi'i gysylltu a ddylai fod?
A yw aelodau'n cymryd rhan gyda'r galluoedd sydd eu hangen i gyflawni nodau'r rhwydwaith? (profiad, sgiliau i gefnogi llwybrau ar gyfer dilyniant gyrfa).
Pa mor effeithlon yw'r cysylltiadau?
Pa effaith sydd gan y rhwydwaith ar ddatblygu gyrfa gan ddefnyddio graddfa sgoriau?
Sut mae gwybodaeth yn cael ei gasglu, a beth sy'n digwydd iddo?
A yw aelodau’n cyflawni mwy gyda’i gilydd nag y byddent ar eu pen eu hunain?
A ddisgwylir i staff fynychu yn ystod amser gwaith neu amser personol?
Pa fath o gefnogaeth sy'n cael eu cynnig trwy rwydwaith cymheiriaid?
Faint sy'n manteisio ar fentora rhwng cymheiriaid?
Beth yw lefelau hyder y cyfranogwyr mewn perthynas â’u hunaniaeth nhw’u hunain / hunaniaeth arweinyddiaeth a'u perfformiad yn y gwaith fel y'i aseswyd trwy asesiad 360 gradd, ac adborth ehangach gan gyfranogwyr. 
[Mae asesiadau 360 gradd, yn seiliedig ar egwyddorion arweinyddiaeth dosturiol (West, 2021), ar gael ar Borth Arweinyddiaeth Gwella AaGIC: https://nhswalesleadershipportal.heiw.wales/]

	Rhwydweithiau ffurfiol wedi'u hwyluso
	Asesiad o allu rhwydweithiau i gyfrannu at newid sefydliadol o adborth cyfranogwyr.
Lefelau hyder y cyfranogwyr mewn perthynas â’u hunaniaeth nhw’u hunain / hunaniaeth arweinyddiaeth a'u perfformiad yn y gwaith fel y'i aseswyd trwy asesiad 360 gradd, ac adborth ehangach gan gyfranogwyr.
Ar ôl y flwyddyn gyntaf, dylai hwyluswyr ddarparu adroddiad byr sy'n mesur cynnydd ar nodau'r rhwydwaith, tueddiadau allweddol, galluogwyr a rhwystrau i ddilyniant gyrfa i lywio tystiolaeth o effaith ar gyfer blwyddyn arall.
Monitro mynediad at gyllid: monitro sut mae adnoddau'n cael eu defnyddio ac at ba ddiben er mwyn sicrhau cynaliadwyedd sy'n cyd-fynd ag amcanion dilyniant.
Hwyluswyr ac aelodau i gynnal 'ymarfer mapio rhwydwaith' i ddangos sut mae pobl (neu elfennau eraill) yn y rhwydwaith wedi'u cysylltu er mwyn cael dealltwriaeth o sut mae elfennau fel rhannu gwybodaeth, dylanwad, a llif cydweithio yn arwain at gyfraddau twf i gyfranogwyr i rolau/cyfleoedd arweinyddiaeth ar draws y rhwydwaith.

	Mentora
	Gwerthusiad o gynnig mentora ffurfiol a all gynnwys:
Astudiaethau achos yn archwilio profiadau a chanlyniadau unigol. Archwiliad o berthnasoedd mentora penodol a'u heffaith er mwyn cael dealltwriaeth ddyfnach o effeithiolrwydd y cynnig mentora o ran recriwtio a chadw staff i rolau arweinyddiaeth.
Arolygon cyn ac ar ôl y rhaglen ar gyfer mentoriaid a menteion i gasglu gwybodaeth am ganfyddiadau unigol, boddhad â thwf proffesiynol, effaith a chydlyniad i gyrraedd nodau cyfleoedd gwell ar gyfer dilyniant gyrfa.
Grwpiau ffocws a chyfweliadau i gasglu data ansoddol drwy ymgysylltu cyfranogwyr mewn trafodaethau i ddeall eu profiadau a nodi heriau, llwyddiannau a meysydd i'w gwella er mwyn cyflymu dilyniant.
Canran y staff a oedd â mynediad at fentoriaid o grwpiau lleiafrifoedd ethnig.
Dilyn i fyny gyda chyfranogwyr a sefydliadau ar ôl y rhaglen i asesu cyfraddau dilyniant gyrfa.
Effaith ar lefelau hyder/perfformiad fel y'i haseswyd gan adborth cyfranogwyr.
Monitro cyfraddau manteisio ar fentora.

	Hyfforddi
	Effaith ar lefelau hyder/perfformiad mewn rôl uwch, wedi'i hasesu trwy adborth cyfranogwyr.
Archwiliad manwl o'r cynnig hyfforddi, gan gynnwys ystyried y gwahaniaethau rhwng darparwyr (os defnyddir darparwyr gwahanol).
Lefelau hyder y cyfranogwyr mewn perthynas â’u  hunaniaeth nhw’u hunain / hunaniaeth arweinyddiaeth a'u perfformiad yn y gwaith fel y'i aseswyd trwy asesiad 360 gradd, ac adborth ehangach gan gyfranogwyr.
Arsylwi datblygiadol lle mae hyfforddwyr yn olrhain newidiadau yng ngweithredoedd y cyfranogwyr, gan gynnwys eu rhyngweithiadau a'u prosesau gwneud penderfyniadau.
Canran sy'n defnyddio hyfforddwyr o grwpiau lleiafrifoedd ethnig.
Dilyn i fyny gyda chyfranogwyr a sefydliadau ar ôl y rhaglen i asesu cyfraddau dilyniant gyrfa.
Canran y rhai sy'n derbyn hyfforddiant a wnaeth gais am rolau uwch gyda chanlyniadau wedi'u cadarnhau o fewn cyfnod penodol.

	Dilyniant gyrfa
	Arolwg neu grwpiau ffocws i asesu canfyddiad o lwybrau gweladwy i ddilyniant ar gyfer y rhai o'r grwpiau ethnig amrywiol yng Nghymru.
Cyfweliadau asesu gyrfa: cyfweliadau manwl gydag unigolion i archwilio eu profiadau, eu canfyddiadau a'u canlyniadau sy'n gysylltiedig â dilyniant gyrfa. Gallai themâu i'w harchwilio fod fel a ganlyn:
Diwylliant: ymchwiliad i'r diwylliant sefydliadol presennol a'i effaith ar staff o grwpiau lleiafrifoedd ethnig ac archwilio a yw'r opsiwn wedi helpu i greu amgylchedd cynhwysol lle mae cydweithwyr yn teimlo eu bod yn cael eu gwerthfawrogi a'u cefnogi i ddatblygu eu gyrfaoedd.
Arweinyddiaeth ac atebolrwydd: asesiad o sut mae arferion arweinyddiaeth a mecanweithiau atebolrwydd y sefydliad wedi newid o ganlyniad i'r opsiwn. Archwiliad i weld a oes gan gydweithwyr o grwpiau lleiafrifoedd ethnig fynediad cyfartal at gyfleoedd dilyniant gyrfa pellach.
Prosesau talent a datblygu gyrfa: archwiliad o sut mae'r opsiwn wedi effeithio ar brosesau rheoli talent, cydraddoldeb dilyniant gyrfa, a datblygu sgiliau.
Cynaliadwyedd: archwiliad o sut mae'r opsiwn wedi dylanwadu ar ddiwylliant sefydliadol, polisïau cynhwysiant ac amrywiaeth, ac arferion arweinyddiaeth dros amser ac ymrwymiad adnoddau yn y dyfodol.
Dilyn i fyny gyda chyfranogwyr ar ôl y rhaglen i asesu cyfraddau dilyniant gyrfa, yn ogystal ag ystyriaeth greadigol o sut i fesur effaith hirdymor yr opsiwn hwn, fel olrhain llwybrau gyrfa, dyrchafiadau, a chyfraddau cadw staff o grwpiau ethnig lleiafrifol i rolau uwch.
Lefelau hyder y cyfranogwyr mewn perthynas a’u hunaniaeth nhw’u hunain / hunaniaeth arweinyddiaeth ac yn y dyfodol a'u perfformiad yn y gwaith fel y'i aseswyd trwy asesiad 360 gradd, ac adborth ehangach gan gyfranogwyr. 
Arolwg gwerthuso effaith ar dueddiadau ym mlwyddyn un, dau ac ati, i gynnwys addasrwydd llwybrau, cyfraddau cadw a dilyniant, data demograffeg ac adroddiadau gweithlu.

	Cydweithio
	Nodi mathau o gefnogaeth a ddarperir trwy fannau cydweithredol.
Adolygiad o'r dystiolaeth ynghylch effaith a phriodoli i ganlyniad cyfleoedd cydweithredol.
Digwyddiad cydweithio sy'n cyflwyno canfyddiadau allweddol ac argymhellion o gynnig man cydweithredol, gyda siaradwyr gwadd yn arddangos enghreifftiau o newid a gwerth ychwanegol. Gallai hyn gynnwys gwobrau am gyfraniadau unigol a chyfleoedd dysgu i wella cyfraddau dilyniant gyrfa.
Mae adroddiad canlyniadau cydweithredol (COR) yn ddull cyfranogol o werthuso canlyniad rhaglen. Mewn COR, mae stori perfformiad yn cyflwyno tystiolaeth o sut mae'r cyfleoedd cydweithio ar y cyd wedi cyfrannu at ganlyniadau ac effaith, ac yna caiff ei hadolygu gan randdeiliaid i'w chymhwyso'n ehangach.
Tystiolaeth o lefelau hyder cynyddol cyfranogwyr mewn perthynas â nhw eu hunain a'u perfformiad yn y gwaith fel y'i haseswyd trwy adborth 360 gradd ac adborth ehangach gan gyfranogwyr.
Canran y staff sy'n cael amser wedi'i ddiogelu i gysgodi cymheiriaid/mynediad at oruchwyliaeth gan gymheiriaid, a/neu arolwg i sefydlu a ddisgwylir i staff fynychu yn ystod amser gwaith neu amser personol.
Datblygu astudiaeth hydredol dros gyfnod estynedig, fel tair blynedd, yn seiliedig ar set o nodweddion allweddol; fel arsylwadau dro ar ôl tro, dadansoddiad sy'n ddibynnol ar amser, profiadau carfan, astudiaethau tueddiadau ac asesiadau effaith.



Mae IPC a SCW yn dod i'r casgliad bod arweinyddiaeth dros gyfiawnder hiliol yn ymwneud ag wynebu hyllder a realiti hiliaeth. Mae hyn yn cynnwys clywed, deall ac, yn hollbwysig, gweithredu ar wirioneddau profiadau bywyd a byw lleol cydweithwyr sydd wedi dod i gysylltiad â hi. Mae'n ymwneud â chanfod talent yn y gweithle a darparu llwybrau a chyfleoedd pendant i'r rhai o grwpiau lleiafrifol.
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