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บทคัดยอ 

ปจจุบัน นักฟุตบอลไทยมีสภาพความเปนอยูที่ยากลําบาก เน่ืองจากไมไดรับความคุมครองตาม
กฎหมายแรงงาน ทั้งน้ีก็เน่ืองจากศาลยุติธรรมเคยวินิจฉัยวาสัญญาจางนักฟุตบอลไมใชสัญญาจาง
แรงงาน ดวยเหตุผลประการสําคัญคือลักษณะของอาชีพนักฟุตบอลน้ันขาดซึ่งอํานาจบังคับบัญชา  การ
ที่รัฐไมใหความคุมครองนักฟุตบอลในฐานะลูกจางนักยอมมีผลแปลงใหนักฟุตบอลเหลาน้ันออกไปเปน
แรงงานนอกระบบ บทความน้ีมุงเสนอแนวทางในการตีความสถานะของสัญญาจางนักฟุตบอลใน
รูปแบบที่เหมาะสม 

 
คําสําคญั: นักฟุตบอล, สัญญาจางแรงงาน, แรงงานนอกระบบ 
 

Abstract 

At present, Thai professional football players are still experiencing difficult living 

conditions as they are not protected by the current labor law. Given that they are not 

subject to commands of their employers, the Court of Justice also consistently ruled 

that a professional football player contract is not a labor contract. Such a precedent, in 

effect, converts these players into informal workers. This article proposes an appropriate 

way to interpret the status of a professional football player contract. 
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1. บทนาํ 
ปจจุบัน นักฟุตบอลไมใชอาชีพที่มีความมั่นคงมากนัก แมจะมีสื่อตาง ๆ นําเสนอวารายไดของ

นักฟุตบอลอาชีพมีจํานวนที่สูง ทวากรณีดังกลาวเกิดขึ้นแตเพียงนักฟุตบอลเพียงไมก่ีคนเทาน้ัน 
นอกจากน้ี แมจะมีขาวปรากฏวาสวัสดิการของนักฟุตบอลซึ่งสโมสรที่นักบอลผูน้ันสังกัดอยูจัดหาใหจะมี
มากเพียงใดก็ตาม ทวาเมื่อสวัสดิการเหลาน้ันปราศจากฐานรองรับทางกฎหมายแลว การใหสวัสดิการ
เหลาน้ันแกนักฟุตบอลแตละรายก็อาจมีลักษณะไมมั่นคง ถาวร ย่ิงไปกวาน้ัน การเลือกปฏิบัติเปนสิ่งที่
พบเห็นไดบอยเปนอยางย่ิงในวงการอาชีพฟุตบอล โดยจํานวนคาตอบแทนและเวลาจายคาตอบแทน
ของนักฟุตบอลก็เปนไปตามอําเภอใจของทางสโมสร สงผลใหนักฟุตบอลแตละคน แมอยูในทีมเดียวกัน
ก็ตาม ไดรับคาตอบแทนที่ไมเทากันและไดรับคาตอบแทนในเวลาที่ตางกัน สิ่งเหลาน้ีทําใหนักฟุตบอลมี
ฐานะทางเศรษฐกิจที่ไมมั่นคง และขาดการมีคุณภาพชีวิตที่ดีเมื่อเทียบกันกับลูกจางเอกชนรายอ่ืน 

ดวยมายาคติวานักฟุตบอลเปนอาชีพที่รายไดสูง มีความมั่นคงมาก จากการนําเสนอตาง ๆ ของ
สื่อ จึงทําใหปญหาในการดูแลคุณภาพชีวิตของนักฟุตบอลถูกเพิกเฉยจากรัฐ และนักฟุตบอลกลายเปน
กลายเปน “แรงงานนอกระบบ” ที่ไมไดรับความเยียวยาใสใจจากกฎหมายแรงงาน ดังเชนในคํา
พิพากษาศาลฎีกาที่ 9202/25591 และคําพิพากษาศาลอุทธรณคดีชํานาญพิเศษที่ 903/25602 ศาลตาง
ไดตีความสัญญาพิพาทแหงคดีวาสัญญาจางนักฟุตบอลไมใชสัญญาจางแรงงานตามประมวลกฎหมาย
แพงและพาณิชย หากแตเปนสัญญาทางแพงประเภทหน่ึง จากแนวทางการตีความของศาลเชนน้ี จึงทํา
ใหนักฟุตบอลในประเทศไทยไมไดรับการคุมครองตามสิทธิประโยชนตาง ๆ ตามกฎหมายแรงงาน อาทิ 
สิทธิลาหยุด สิทธิลาคลอด เงินทดแทน เงินประกันสังคม เมื่อปราศจากสิทธิเหลาน้ี นักฟุตบอลในไทยจึง
ดํารงชีวิตไดลําบากมากย่ิงขึ้น ทั้งน้ี เมื่อมีคดีพิพาทเกิดขึ้น ศาลที่รับผิดชอบในการพิจารณาคดีก็คือศาล
แพง มิใชศาลแรงงาน กรณีจึงทําใหภาระตาง ๆ เกิดขึ้นแกตัวนักฟุตบอลเปนอยางมาก ไมวาจะเปนเรื่อง
คาใชจายในการดําเนินคดี หรือแมกระทั่งเรื่องความไดเปรียบในเชิงคดีซึ่งมีจุดตัดอยูที่ระบบกลาวหา
และระบบไตสวนของศาล      

จากประเด็นปญหาดังกลาว บทความน้ีจะเริ่มตนดวยการนําเสนอถึงปญหาของชีวิตความ
เปนอยูของนักฟุตบอลไทยโดยละเอียดภายใตสภาวะที่ปราศจากการคุมครองตามกฎหมายแรงงาน และ

                                                            
1 คําพิพากษาศาลฎีกาที่ 9202/2559 “เมื่อพิจารณาสัญญาวาจางนักกีฬาฟุตบอลระหวางโจทกกับจําเลยแลว แมสัญญาดังกลาวขอ 3.1 
และ 3.2 จะไดความวา โจทกตองปฏิบัติตามกฎระเบียบของจําเลยทั้งที่กําหนดไวแลวในขณะทําสัญญาหรือกําหนดขึ้นใหมในภายหนา 
ทั้งนี้กฎระเบียบดังกลาวใหถือเปนสวนหนึ่งของสัญญา โจทกตองใชความสามารถอยางเต็มที่ในการฝกซอม แขงขัน และปฏิบัติตามคําส่ัง
ของผูฝกสอน เจาหนาที่ทีมหรือผูบริหารทีมของจําเลยอยางเครงครัด แตก็ปรากฏวัตถุประสงคหลักของสัญญาในขอ 8 วา คูสัญญาทั้งสอง
ฝายไดเขาใจจุดมุงหมายของสัญญาฉบับนี้ถูกตองตรงกันแลววาผูวาจางกับผูรับจางมีความผูกพันในความสําเร็จของงาน ไมวาจะเปน
ความสําเร็จทางการฝกซอม การแขงขัน และการมีชื่อเสียงของผูวาจางตามนโยบายของผูวาจางเทานั้น ประกอบกับระเบียบปฏิบัติแนบ
ทายสัญญาขอ 3 ถึงขอ 5 ท่ีกําหนดการจายโบนัสการแขงขันโดยพิจารณาจากผลการแขงขันเฉพาะผลการแขงขันที่ชนะหรือเสมอวาหาก
ลงแขงขันชนะจะไดรับโบนัสรวม 6,000 บาทตอคน แตหากผลการแขงขันเสมอจะไดรับโบนัสรวม 3,500 บาทตอคน กําหนดการ
ประเมินผลและเงินรางวัลที่ไดรับจากการแขงขันและเงินรางวัลผูทําประตูสูงสุดโดยคิดคํานวณจากการใหคะแนนจัดกลุมซึ่งคํานึงถึงการลง
แขงขันและการฝกซอม แสดงใหเห็นถึงวัตถุประสงคหลักตามสัญญาวามุงถึงผลการแขงขันและการมีชื่อเสียงของจําเลยจึงไดกําหนด
คาตอบแทนในความสําเร็จดังกลาวไว ดังนี้ สัญญาวาจางนักกีฬาฟุตบอลระหวางโจทกกับจําเลยจึงเปนสัญญาที่โจทกวาจางจําเลยให
ฝกซอม แขงขัน ตลอดจนการปฏิบัติตามคําส่ังของผูฝกสอน เจาหนาที่ทีม หรือผูบริหารทีมของจําเลย โดยมุงประสงคตอความสําเร็จของ
งานที่รับจางซึ่งก็คือผลการแขงขันและนําไปสูการมีช่ือเสียงของผูวาจางอันเปนเปาหมายสําคัญของจําเลย สัญญาระหวางโจทกและจําเลย
ดังกลาวจึงมิใชสัญญาจางแรงงานตาม ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 575 หากแตเปนสัญญาในทางแพงประเภทหนึ่ง” 
2 คําพิพากษาศาลอุทธรณคดีชํานาญพิเศษที่ 903/2560  “สัญญาจางนักฟุตบอล เปนสัญญาที่วาจางใหฝกซอม แขงขัน ตลอดจนการ
ปฏิบัติตามคําส่ังของผูฝกสอนหรือผูบริหาร โดยมุงประสงคตอความสําเร็จของงานที่รับจางก็คือผลการแขงขันและนําไปสูการมีชื่อเสียงของ
ผูวาจางอันเปนเปาหมายสําคัญ จึงมิใชสัญญาจางแรงงาน หากแตเปนสัญญาในทางแพงอยางหนึ่ง จึงไมมีสิทธิเรียกรองเงินตามกฎหมาย
แรงงานในฐานะลูกจาง” 
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ทําการศึกษาเก่ียวกับแนวทางการตีความของศาลไทยใน คําพิพากษาศาลฎีกาที่ 9202/2559 และ คํา
พิพากษาศาลอุทธรณคดีชํานาญพิเศษที่ 903/2560 วามีความสมควรมากนอยเพียงใด ถูกตองตาม
หลักการของกฎหมายแรงงานหรือไม โดยผูเขียนจะนําแนวทางการตีความของศาลในตางประเทศซึ่งใช
ระบบประมวลกฎหมายมาเทียบเคียง รวมถึงนํากฎหมายระหวางประเทศที่เก่ียวของทั้งหมดมา
วิเคราะหในประเด็นตาง ๆ และในทายที่สุด บทความน้ีจะนําเสนอขอดีขอเสียของการวินิจฉัยวาสัญญา
จางนักฟุตบอลเปนสัญญาจางแรงงาน รวมถึงขอเสนอแนะตาง ๆ อันอาจชวยในการปรับปรุงกฎหมาย
แรงงานในอนาคต  

 
2. ปญหาของอาชีพนักฟุตบอลไทยในปจจุบัน 

อาชีพนักฟุตบอลมีลักษณะการทํางานซึ่งแตกตางจากลูกจางตามสัญญาจางแรงงานทั่วไป การ
ทํางานภายใตสภาวะซึ่งปราศจากความคุมครองตามกฎหมายแรงงานน้ี อาจเกิดปญหาเรื่องความ
ไดเปรียบเสียเปรียบระหวางสโมสรและตัวนักฟุตบอลเอง ปญหาเรื่องระยะเวลาทํางานอันไมแนนอนซึ่ง
สงผลตอชีวิตสวนตัว ปญหาดานการใชแรงงานผูเยาวและสตรี โดยปญหาเหลาน้ันอาจแบงออกไดเปน 5 
ประการดังตอไปน้ี 

 
2.1 ความเสียเปรียบจากการทําสัญญาที่ไมเปนลายลักษณอักษร  
โดยปกติแลวสัญญาที่จะการบังคับไดอยางมีประสิทธิภาพคือ สัญญาที่เปนลายลักษณอักษร 

ตามแนวทางปฏิบัติสากลแลว ทางสโมสรจะทําสัญญาที่เปนตนฉบับ 2 ฉบับ ฉบับแรกถูกจัดเก็บไวที่
สโมสร ในขณะที่อีกฉบับหน่ึงเก็บไวโดยตัวนักฟุตบอลเอง 2

3 แตปญหาในวงการฟุตบอลไทยคือนักบอล
สวนมากไมไดทําสัญญาเปนหนังสือ หากแตนิยมกันทําสัญญาดวยวาจา ซึ่งกรณีที่นักฟุตบอลไมมีความรู
ในเรื่องน้ีหรือไมมีตัวแทนนายหนาที่คอยจัดสรรประโยชนนักฟุตบอลก็มีแนวโมที่จะถูกเอาเปรียบไดงาย
ดวยขอตกลงดานคาตอบแทนที่ไมเปนธรรม 3

4 นอกจากน้ี เมื่อนักฟุตบอลตองการฟองรองเรียก
คาตอบแทน หรือสวัสดิการ ก็อาจขาดพยานหลักฐานในการนําสืบอันมีผลสืบเน่ืองมาจากการไมทํา
ขอตกลงเปนหนังสือในตอนแรก 

 
2.2 สัดสวนชัว่โมงทํางาน 
สําหรับเวลาฝกซอมน้ัน โดยปกตินักฟุตบอลตองฝกซอมวันละ 2–3 ช่ัวโมง แตถาหากเดือนน้ัน

มีการแขงขันหลายนัดติดกัน นักฟุตบอลอาจตองซอมตอเน่ืองดวยจํานวนช่ัวโมงที่มากกวา ดวยเหตุน้ีเอง 
อาชีพนักฟุตบอลอาชีพไมสามารถระบุช่ัวโมงการทํางานที่แนนอนได เน่ืองจากลักษณะของงานเอง ซึ่ง
ตารางการแขงขันอาจปรับเพ่ิมขึ้นหรือนอยลงตามผลงานของทีม ดังน้ัน ช่ัวโมงทํางานซึ่งปรากฎอยูใน

                                                            
3 Thomas Barnard, Six key points for footballers to consider when signing their first professional contract [Online], 
เมื่อวันที่ 17 พฤศจิกายน 2562.  แหลงที่มา https://www.lawinsport.com/topics/item/six-key-points-for-footballers-to-
consider-when-signing-their-first-professional-contract. 
4 อลงกต เดือนคลอย, PFA THAILAND : แสงสวางและความหวังใหมของนักฟุตบอลอาชีพไทย [Online], เมื่อวันที่ 23 พฤศจิกายน 
2562.  แหลงที่มา https://www.mainstand.co.th/catalog/1-Grand+Stand/252-PFA+THAILAND+%3A+แสงสวางและความหวัง
ใหมของนักฟุตบอลอาชีพไทย. 

https://www.lawinsport.com/topics/item/six-key-points-for-footballers-to-consider-when-signing-their-first-professional-contract
https://www.lawinsport.com/topics/item/six-key-points-for-footballers-to-consider-when-signing-their-first-professional-contract
https://www.mainstand.co.th/catalog/1-Grand+Stand/252-PFA+THAILAND+%3A+%E0%B9%81%E0%B8%AA%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B8%A7%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B9%83%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B9%88%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%9F%E0%B8%B8%E0%B8%95%E0%B8%9A%E0%B8%AD%E0%B8%A5%E0%B8%AD%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%9E%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2
https://www.mainstand.co.th/catalog/1-Grand+Stand/252-PFA+THAILAND+%3A+%E0%B9%81%E0%B8%AA%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B8%A7%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B9%83%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B9%88%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%9F%E0%B8%B8%E0%B8%95%E0%B8%9A%E0%B8%AD%E0%B8%A5%E0%B8%AD%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%9E%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2
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สัญญาจางจึงเปนกรอบเวลากวาง ๆ แตเพียงเทาน้ัน4

5 และไมมีช่ัวโมงการทํางานที่แนนอนเมื่อเทียบกัน
กับอาชีพอ่ืน 
 

2.3 วันหยุด วันลา 
ในการหยุดงานเพ่ือพักผอนของนักฟุตบอลน้ัน ระยะเวลาซอมและแขงขันของนักฟุตบอลอาชีพ 

จะเปนตัวกําหนด กลาวคือในสัปดาหหน่ึงที่มีการแขงขัน 1 นัด นักฟุตบอลจะมีวันหยุด 1 วัน คือวัน
หลังจากวันแขงขัน กรณีในหน่ึงสัปดาหมีการแขงขัน 2 นัด นักฟุตบอลจะไมมีวันหยุดพักเลยในสัปดาห
น้ัน5

6 
อยางไรก็ดี จากแนวปฏิบัติสากลจะพบวา สโมสรจะกําหนดวันหยุดพักผอนประจําปของนัก

ฟุตบอลใหเปนกรอบระยะเวลาหน่ึงอยางนอยคือ 4 สัปดาหในชวงเวลา 12 เดือนนอกเหนือจากฤดูกาล
ปกติของการแขงขันฟุตบอล ซึ่งชวงเวลาดังกลาวตองมีการกําหนดเปนการลวงหนาโดยสโมสและนัก
ฟุตบอลยังคงไดรับเงินอยูในระยะเวลาที่ตนหยุดพักผอน 6

7 ทวา แนวปฏิบัติน้ีก็ไมไดมีผลบังคับตาม
กฎหมายแตอยางใด ดวยเหตุน้ี จึงมีแนวโนมวาทางสโมสรจะไมอนุญาตใหนักฟุตบอลลาหยุด ลาพัก 
และหากนักฟุตบอลฝาฝน ก็อาจลงโทษดวยการหักคาตอบแทนออก สงผลใหไมมีนักฟุตบอลคนใดกลา
ใชสิทธิหยุดตามอําเภอใจ สงผลกระทบตอชีวิตสวนตัวของนักฟุตบอลเปนอยางยิ่ง 

 
2.4 สวัสดิการการแพทย 
เปนที่ทราบกันวาผูประกอบอาชีพนักกีฬาสามารถประสบอุบัติเหตุไดสูงกวาผูประกอบอาชีพ

อ่ืน ดวยเหตุน้ี ในประเทศอังกฤษ ทางสมาคมฟุตบอลจึงมีขอกําหนดใหสโมสรตองจัดใหมีแพทยประจํา
สโมสร แพทยสําหรับผูชมฟุตบอล และนักกายภาพบําบัดประจําสโมสร อยางละหน่ึงคน เพ่ือดูแลสวัสดิ
ภาพของนักฟุตบอลและผูรับชม7

8 สําหรับประเทศไทยน้ัน สโมสรสวนใหญมีเงินทุนนอยจึงไมมีการจัดให
มีแพทยประจําทีม และสมาคมฟุตบอลแหงประเทศไทยเองยังไมมีขอบังคับเก่ียวกับบุคลากรทาง
การแพทยตามมาตรฐานดังเชนในประเทศอังกฤษ กรณีจึงแสดงใหเห็นถึงมาตรฐานชีวิตที่ตางกัน
ระหวางนักฟุตบอลไทยกับผูใชแรงงานอาชีพอ่ืนในกฎหมายแรงงาน 

 
2.5 ปญหาระบบฟุตบอลเยาวชน8

9 
ปจจุบัน วงการฟุตบอลเยาวชนเปนที่แพรหลายอยางย่ิงในประเทศไทย อาจกลาวไดวาทุก

จังหวัดตางมีสโมสรฟุตบอลเยาวชนเปนของตนเอง โดยทําการสรรหาเยาวชนที่มีศักยภาพมาฝกทักษะ
เพ่ือนําช่ือเสียงและรายไดมาสูสโมสรตอไป ทวา ในขณะที่เยาวชนมองวาฟุตบอลเปนเพียงกีฬาเพ่ือ
ความสนุกสนาน พอแมของเยาวชนซึ่งมีฐานะยากไรกลับมองวาฟุตบอลเปนทางรอดของครอบครัว โดย

                                                            
5 ธิติกร อาจวาริน, การประชุมวิชาการเสนอผลงานวิจัยระดับชาติและนานาชาติ ครั้งที่ 8 “Research 4.0 Innovation and 
Development SSRU’s 80th Anniversary” การศึกษาปญหาการทําสัญญาจางนักฟุตบอลอาชีพ สโมสรชลบุรี เอฟซี [Online],  
เมื่อวันที่ 23 พฤศจิกายน 2562. แหลงที่มา http://journalgrad.ssru.ac.th/index.php/8thconference/article/view/908/849. 
6 Ibid. 
7 Ibid. 
8 MEDICAL REGULATIONS 2017-2018 article 2.1 “Each club shall appoint at least one part-time Team Doctor and one 
part-time Crowd Doctor and employ at least one full time physiotherapist” 
9 ขาวไทยพีบีเอส, ปญหาบอลลีกเยาวชนไทย : ปญหาที่ผูชมไมเคยรู  [Online], เมื่อวันที่  23 พฤศจิกายน 252. แหลงที่มา
https://news.thaipbs.or.th/content/194208. 
 

https://news.thaipbs.or.th/content/194208
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จากการสํารวจพบวาเยาวชนจํานวนไมนอยถูกกัดดันทั้งจากทางพอแมและสโมสร เด็กบางคนอาจถูกทํา
โทษเฆี่ยนตีอยางหนักถาเลนฟุตบอลไดไมดี บางก็ถูกคัดออกจากสโมสรหากปรากฎวาเด็กไมสามารถ
ทุมเทเวลาใหกับการฝกซอมได ดวยวัฒนธรรมเชนน้ีของสโมสร จึงทําใหเยาวชนหลายคนละทิ้งการเรียน
และเปนการตัดทางอนาคตของตนเองในที่สุด อยางไรก็ดี สําหรับเยาวชนที่มีฝมือ เยาวชนผูน้ันอาจ
กลายเปนที่รังเกียจของเพ่ือนในทีมและพอแมของเยาวชนอ่ืน เพราะถือวาทําเยาวชนคนน้ันทําใหโอกาส
ในการเปนนักฟุตบอลอาชีพของคนอ่ืนน้ันลดลง จนสั่งผลกระทบไปถึงการรวมกลุมเลิกคบ การทําราย
ทั้งทางดานรางกายและจิตใจ เพ่ือใหเยาวชนคนน้ันมีศักยภาพในการเลนฟุตบอลที่ตํ่าลงหรือใหเลิกลา
จากวงการฟุตบอลไป พอแมของเยาวชนบางคนอาจไปทํารายเยาวชนอ่ืนที่เลนฟุตบอลเกงกวาลูกของ
ตน โดยการทํารายใหขาหรือขอเทาหัก เพ่ือเปนการขจัดคูแขงและเพ่ิมโอกาสใหลูกตนเองไดรับคัดเลือก
จากสโมสรมากขึ้น 
 
3. ความพยายามของรัฐในการคุมครองแรงงานนอกระบบ 

หลังจากที่กลาวถึงปญหาของอาชีพนักฟุตบอลไทยในปจจุบันไปแลว ปญหาเหลาน้ันอาจทุเลา
ลงไดหากอาชีพนักฟุตบอลไดรับการคุมครองตามกฎหมายแรงงาน ไมวาจะเรื่องความไดเปรียบ
เสียเปรียบในการดําเนินคดี ช่ัวโมงการทํางานและคาตอบแทนที่แนนอน วันหยุดวันลาตามกฎหมาย 
สวัสดิการ หรือแมกระทั่งปญหาการใชแรงงานเยาวชน 

อยางไรก็ดี แมจากสภาพในการทํางานของนักฟุตบอลน้ัน จะมีสถานที่ในการทํางานที่ไมเปน
หลักแหลง หรือมีคาตอบแทนที่ไมแนไมนอน แตก็ปฏิเสธไมไดเลยวานักฟุตบอลเหลาน้ันไดทําการลง
แรงกายไปเพ่ือใหไดคาตอบแทนมา กรณีจึงเปนที่นาสงสัยวานักฟุตบอลอาจเปนแรงงานนอกระบบ
หรือไม เน่ืองจากเปนบุคคลที่ไดทํางานเพ่ือแลกคาตอบแทนในการดําเนินชีวิต หากเพียงแตไมไดรับการ
คุมครองจากกฎหมายแรงงานแตเพียงเทาน้ัน 

ในบทความสวนน้ีจะแบงเปนสองสวน โดยสวนแรกจะอธิบายถึงนิยามของคําวา “แรงงานนอก
ระบบ” และในสวนที่สองจะอธิบายถึงกฎหมายตาง ๆ ที่ปรากฏขึ้นเพ่ือดูแลแรงงานนอกระบบเหลาน้ัน 
อันสะทอนใหเห็นถึงความต้ังใจของรัฐในการคุมครองแรงงานนอกระบบเหลาน้ี 
 

3.1 นิยามความหมายของคําวาแรงงานนอกระบบ 
สําหรับความหมายของคําวา “แรงงานนอกระบบ” มีผูใหนิยามความหมายไวหลาย 

นัย ดังน้ี 
 

  สํานักสถิติเศรษฐกิจและสังคม ไดนิยามวา9

10 “แรงงานนอกระบบ หมายถึง ผูมีงานทํา
ที่ไมไดรับความคุมครอง และไมมี หลักประกันทางสังคมจากการทํางานเชนเดียวกับแรงงานในระบบ” 

กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน ไดนิยามวา 10

11 “แรงงานนอกระบบ  หมายถึง ผู
ทํางานซึ่งตกลงทํางานใหผูจางทํางาน โดยไดรับ คาตอบแทนในการทํางานไมวาจะเรียกช่ืออยางไร และ
ไมอยูภายใตการคุมครองตามกฎหมายวา ดวยการคุมครองแรงงาน” 

                                                            
10 นนทกานต จันทรออน, บทความวิชาการ : การบริหารจดการแรงงานนอกระบบของประเทศไทย [Online], เมื่อวันที่ 23 
พฤศจิกายน 252. แหลงที่มา http://library.senate.go.th/document/Ext5360/5360123_0002.PDF. 
11 ตะวัน วรรณรัตน, โครงการศึกษาวิจัยเพ่ือขยายการคุมครองแรงงานใหแกแรงงานนอกระบบ [Online], เมื่อวันที่ 23 พฤศจิกายน 
252. แหลงที่มา https://www.tci-thaijo.org/index.php/sujthai/article/download/25574/21732/. 
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องคการแรงงานระหวางประเทศ (International Labor Organization) ไดนิยามวา
11

12 “แรงงานนอกระบบ คือแรงงานที่อยูในการจางงานในภาคเศรษฐกิจที่ไมเปนทางการ ซึ่งมีกิจการ
ขนาดเล็ก ต้ังไดงาย ในลักษณะครัวเรือน เนนใชแรงงานเปนหลัก โดยแรงงานเหลาน้ันอาจไดแก คนงาน
ที่ทํางานไมเต็มเวลา ( Part-Time Worker )  คนงานที่รับงานไปทําที่บาน ( Home-Base Worker )  
คนงานที่ทํางานแบบเหมาชวง ( Sub-Contract Worker ) หรือ คนงานที่ทํางานระยะสั้น ( Short-
Time Worker )” 
จากคํานิยามเหลาน้ี อาจพิจารณาไดวา แรงงานนอกระบบ มีองคประกอบสําคัญ 3 ประการไดแก 1.) 
เปนผูรับจาง 2.) รับคาตอบแทนในการทํางานไมวาจะเรียกช่ืออยางไร 3.) ไมอยูภายใตการคุมครองตาม
กฎหมายวาดวยคุมครองแรงงาน 

3.2 กฎหมายที่เก่ียวของกับการคุมครองแรงงานนอกระบบ 
ปจจุบันรัฐไทยพยายามคุมครองแรงงานนอกระบบใหเขาสูการดูแลดานการคุมครอง

สวัสดิการ และ การประกันสังคมตามกฎหมาย โดยภาครัฐไดมีการออกกฎหมาย และ ไดมีนโนบายใน
การควบคุมดูแลแรงงานนอกระบบ ใหดําเนินการใหเปนไปตามกฎหมายเพ่ือคุมครองมากขึ้น โดย
สามารถเห็นไดจากตัวอยางดังตอไปน้ี 

3.2.1 กรอบยุทธศาสตร การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของประเทศ ระยะ 20 
ป (พ.ศ.2560-2579) ของกระทรวงแรงงาน12

13 
กระทรวงแรงงานไดกําหนดกรอบยุทธศาสตรน้ีขึ้นโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ

พัฒนาคุณภาพชีวิตแรงงานไทยในหลาย ๆ ดาน โดยหน่ึงในน้ันไดกลาวถึงนโยบายสําหรับแรงงานนอก
ระบบไววาหนวยงานของกระทรวงแรงงาน “…มีภารกิจในการสงเสริมและพัฒนาการคุมครองแรงงาน
นอกระบบใหไดรับสิทธิตามกฎหมายและบริการ ของรัฐ โดยการกําหนดแนวทาง มาตรการ และวิธี
ปฏิบัติดานการคุมครองแรงงานนอกระบบ โดยยึดหลักความเสมอภาค เทาเทียม และไมเลือกปฏิบัติ…” 
และไดแบงยุทธศาสตรนโยบายเก่ียวกับแรงงานนอกระบบออกเปน 3 สวนคือ 1) ยุทธศาสตรเสริมสราง
หลักประกันทางสังคมและขยายความคุมครองใหทั่วถึง 2) ยุทธศาสตรเสริมสรางสมรรถนะแรงงานนอก
ระบบเพ่ือการทํางาน 3) ยุทธศาสตรเพ่ิมสมรรถนะการบริหารจัดการแรงงานนอกระบบ  อันแสดงให
เห็นถึงความใสใจของรัฐที่มีตอใหความคุมครองแกแรงงานนอกระบบ 

นอกจากน้ี ยุทธศาสตรการคุมครองแรงงานนอกระบบ ยังกลาวถึง
ความสําคัญของ พระราชบัญญัติคุมครองผูรบังานไปทําที่บาน พ.ศ. 2553 อีกดวย ซึ่งจะไดกลาวตอใน
หัวขอถัดไป 

 
3.2.2 พระราชบัญญัติคุมครองผูรบังานไปทําที่บาน พ.ศ. 2553 
พระราชบัญญัติน้ีมีที่มาจากสภาพการจางงานที่เปลี่ยนไป โดยในอดีต เปนที่

เขาใจวาลูกจางตามสัญญาจางแรงงานตองมาทํางาน ณ สถานที่ทํางานเทาน้ัน อยางไรก็ดี ปจจุบัน 
ลูกจางอาจเอางานไปผลิตหรือประกอบนอกสถานประกอบกิจการได ซึ่งรัฐก็เล็งเห็นวากฎหมาย ณ 
เวลาน้ันไมอาจใหความคุมครองแกผูรับงานไปทําที่บานใหไดรับความเปนธรรมและมีมาตรฐานดาน

                                                            
12 Ibid, 10. 
13 กองคุมครองแรงงานนอกระบบ, คูมือการปฏิบัติงานดานคุมครองแรงงานนอกระบบ [Online], เมื่อวันที่ 25 พฤศจิกายน 252. 
แหลงที่มา http://informal.labour.go.th/2018/images/Announce/Informal-operation-manual_2020.pdf 
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ความปลอดภัยในการทํางานได ดวยเหตุน้ี พระราชบัญญัติคุมครองผูรับงานไปทําที่บาน พ.ศ. 2553 จึง
ไดเกิดขึ้น13

14 
ลักษณะของบุคคลที่ไดรับความคุมครองตามพระราชบัญญัติน้ีน้ันใชกับบุคคล

หรือกลุมบุคคลซึ่งตกลงกับผูจางงานซึ่งเปนผูประกอบกิจการซึ่งตกลงจางผูรับงานไปทําที่บานใหทํางาน
ที่รับไปทําที่บาน ไมวาตกลงมอบงานโดยตนเองหรือโดยผานตัวแทนหรือกระทําในลักษณะผูรับเหมา
ชวงก็ตาม เพ่ือรับทํางานอันเปนงานที่รับไปทําที่บาน14

15 
สิทธิประโยชนโดยทั่วไปที่ไดรับจากกฎหมายฉบับน้ี คือ การคุมครองผูรับงาน 

ไปทําที่บาน วาจะไมถูกบอกเลิกการจางกอนครบกําหนดระยะเวลาที่ตกลงกันโดยไมมีเหตุอันควร ให
ไดรับคาชดเชยที่เหมาะสม15

16รวมถึงคุมครองใหผูรับงานไปทําที่บานใหไดรับสิทธิในเรื่องคาตอบแทนโดย
เทาเทียมกัน และไมนอยกวาอัตราคาจางตามกฎหมายคุมครองแรงงาน16

17 นอกจากน้ี สิทธิประโยชนตาง 
ๆ ยังรวมไปถึงการคุมครองและปองกันมิใหผูใหงานมอบงานอันมีลักษระอันตรายใหแกหญิงมีครรภ 
หรือเด็กซึ่งมีอายุตํ่ากวา 15 ป1718และในระหวางการรับงานไปทําที่บานน้ัน หากปรากฏวาผูรับงานไปทํา
ที่บานประสบอันตราย เจ็บปวย ทุพพลภาพหรือถึงแกความตาย เน่ืองจากการใชวัตถุดิบ อุปกรณ ที่ผู
จางงานจัดหาหรือสงมอบให หรือเน่ืองจากผูจางงานไมจัดใหมีอุปกรณคุมครองความปลอดภัย หรือ
เน่ืองจากอุบัติเหตุจากการทํางาน ณ สถานที่ทํางาน  ผูจางงานก็ตองเปนผูรับผิดชอบคารักษาพยาบาล 
คาฟนฟูสมรรถภาพและ คาทําศพในกรณีเหลาน้ันทั้งสิ้น18

19   
จากกฎหมายน้ี จึงสังเกตไดวาสิทธิประโยชนของผูรับงานไปทําที่บานน้ัน อาจ

เทียบเคียงไดกับกฎหมายแรงงานวาดวยเงินชดเชย และกฎหมายคุมครองแรงงานซึ่งคุมครองลูกจางใน
การบอกเลิกสัญญา อันสะทอนใหเห็นถึงความต้ังใจของรัฐในคุมครองแรงงานนอกระบบไดอยางชัดเจน 

 
3.2.3 พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533  
พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 ก็เปนอีกกฎหมายหน่ึงที่ผลักดันให

แรงงานนอกระบบที่ยังไมไดเขาสูความคุมครองจากสํานักงานประกันสังคมใหเขามาอยูในระบบมากขึ้น
ดวยการเปดโอกาสใหแรงงานภาคอิสระสมัครเปนผูประกันตนได 1920 โดยพิจารณาไดจากากรที่
พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 ที่แกไขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติประกันสังคม (ฉบับที่ 4) 
พ.ศ. 2558 ตามมาตรา 40 ไดเปดชองใหบุคคลซึ่งไมใชลูกจางตามมาตรา 33 กลาวคือตนมิไดมีนิติ
สัมพันธกับผูใหงานตามสัญญาจางแรงงาน มาสมัครเปนผูประกันตนและรับสิทธิประโยชนตามกฎหมาย
น้ีได ซึ่งก็เปนอีกขอบงช้ีหน่ึงที่สะทอนใหเห็นถึงความพยายามของรัฐในการคุมครองแรงงานนอกระบบ
เชนกัน 

                                                            
14 หมายเหตุทายพระราชบัญญัติคุมครองผูรับงานไปทําที่บาน พ.ศ. 2553 
15 พระราชบัญญัติคุมครองผูรับงานไปทําที่บาน พ.ศ. 2553 มาตรา 3 
16 พระราชบัญญัติคุมครองผูรับงานไปทําที่บาน พ.ศ. 2553 มาตรา 10 มาตรา 11 มาตรา 12 
17 พระราชบัญญัติคุมครองผูรับงานไปทําที่บาน พ.ศ. 2553 มาตรา 16 มาตรา 17 มาตรา 18 
18 พระราชบัญญัติคุมครองผูรับงานไปทําที่บาน พ.ศ. 2553 มาตรา 20 มาตรา 21 มาตรา 22 มาตรา 23 
19 พระราชบัญญัติคุมครองผูรับงานไปทําที่บาน พ.ศ. 2553 มาตรา 24 
20 ประชาชาติธุรกิจ, ประกันสังคมบูม! แรงงานนอกระบบแหสมัคร ม.40 กวา 2.9 ลานคน [Online] , เมื่อวันที่ 25 พฤศจิกายน 252. 
แหลงที่มา https://www.prachachat.net/csr-hr/news-318960. 
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อยางไรก็ดี สิทธิของผูประกันตนในแรงงานนอกระบบโดยสมัครใจตามมาตรา 
40 น้ันอาจนอยกวาสิทธิของผูประกันตนซึ่งเปนแรงงานในระบบตามมาตรา 33 ซึ่งหมายถึงลูกจางตาม
สัญญาจางแรงงาน ซึ่งประเด็นปญหาน้ีจะไดกลาวตอในบทถัดไป 
 
4. หลักกฎหมายที่เก่ียวของกับสัญญาจางแรงงาน 

ในสวนแรกของบทน้ีกลาวถึงแนวคิดเบ้ืองตนเก่ียวกับสัญญาจางแรงงานเพ่ือแสดงใหเห็นวา
สัญญาจางแรงงานสมบูรณและมีผลบังคับไดตามกฎหมายจะตองประกอบดวยสวนประกอบใดบาง 
เพ่ือใหเปนประโยชนตอการวินิจฉัยสภาพการจางงานของอาชีพนักฟุตบอล และในสวนที่สองจะอธิบาย
ในเรื่องของ “สภาพอํานาจบังคับบัญชา” อันเปนประเด็นสําคัญที่ศาลไทยไดใชในการพิจารณาดวย โดย
ในสวนที่สองน้ีมุมมองเรื่องสภาพอํานาจบังคับบัญชาออกเปน 2 สวนคือ 1.) มุมมองดานอํานาจบังคับ
บัญชาในกฎหมายแรงงานตามองคการแรงงานระหวางประเทศ  และ 2.) มุมมองดานอํานาจบังคับ
บัญชาตามแนวทางคําพิพากษาของศาลไทย 

4.1 แนวคิดเบื้องตนเก่ียวกับสัญญาจางแรงงานของประเทศภาคพื้นยุโรปที่ใช
ระบบประมวลกฎหมายระบบประมวลกฎหมายเปนระบบกฎหมายที่เกิดในประเทศภาคพ้ืนทวีปยุโรป
และไดรับอิทธิพลจากนิติศาสตรโรมันอยางมาก ระบบกฎหมายน้ีเริ่มเกิดขึ้นจากการรวบรวมกฎหมายที่
บังคับใชกับบุคคลตางดาวโรมันมาเขียนไวเปนลายลักษณอักษรและคอย ๆ เจริญเติบโตขึ้นโดย
ความเห็นของนักกฎหมาย สําหรับประเทศไทย ประเทศไทยก็ไดรับเอาแนวความคิดระบบประมวล
กฎหมายเขามาใชดวยต้ังแตสมัยรัชกาลที่ 5 ดังน้ัน เพ่ือทําความเขาใจสัญญาจางแรงงานในระบบ
ประมวลกฎหมาย บทความน้ีจึงตองศึกษาแนวคิดเบ้ืองตนเก่ียวกับสัญญาจางแรงงานของประเทศ
ภาคพ้ืนยุโรปที่ใชระบบประมวลกฎหมายดวยสัญญาจางแรงงานของประเทศภาคพ้ืนยุโรปที่ใชระบบ
ประมวลกฎหมายมีลักษณะสําคัญ 3 ประการ ไดแก 1. วิธีการจายคาจางซึ่งเปนคาตอบแทนของสัญญา
ตองมีฐานคํานวณมาจากระยะเวลาในการทํางาน 2. วัตถุแหงหน้ีตามสัญญาน้ันตองเปนลักษณะในการ
ใหงาน และ 3. สัญญาน้ันแสดงถึงความมีอยูของอํานาจในการควบคุมบังคับบัญชา ซึ่งแตละลักษณะมี
รายละเอียดดังตอไปน้ี 

4.1.1 วิธีการจายคาจางซึ่งเปนคาตอบแทนของสัญญาตองมีฐานคํานวณ 
มาจากระยะเวลาในการทาํงาน 

นักกฎหมายในระบบซีวิลลอวที่วางหลักวินิจฉัยความสมบูรณของสัญญาจาง
แรงงานที่สําคัญคือ Marcel Planiol ศาสตราจารยทางดานกฎหมายชาวฝรั่งเศส เขาอธิบายวาสัญญา
จางแรงงานตามประมวลกฎหมายแพงฝรั่งเศส มาตรา 1780 ที่บัญญัติวา “สัญญาจางแรงงานคือสัญญา
ซึ่งคูสัญญาฝายหน่ึงผูกพันตนเองที่จะทํางานบางสิ่งบางอยางใหคูสัญญาอีกฝายหน่ึงเพ่ือคาจางตามที่ตก
ลงกันไวในระหวางคูสัญญา” 20

21 มีธรรมชาติคลายคลึงกับสัญญาเชา โดยสิ่งที่นายจางเชามาจากลูกจาง
น้ันคือความสามารถหรือความแข็งแรงในการทํางาน ซึ่งกรณีสามารถเปรียบเทียบไดกับการเชาแรงงาน
ของเครื่องจักรหรือมามาเพ่ือประโยชนแหงการใชงานในชวงระยะเวลาใดเวลาหน่ึง โดยนายจางมีหนาที่
ตองจายคาตอบแทนใหแกลูกจางตามความสามารถหรือความแข็งแรงในการทํางานน้ัน  

อยางไรก็ดี Planiol ไดอธิบายตออีกวา ถึงแมธรรมชาติของสัญญาจาง
แรงงานจะคลายคลึงกับสัญญาอ่ืน ๆ ไมวาจะเปนสัญญาซื้อขายหรือสัญญาเชา แตวิธีการจายคาจางตาม

                                                            
21 วินัย ลูวิโรจน, สัญญาจางแรงงาน : ศึกษาในแงลักษณะความสําคัญของนิติสัมพันธ, (วิทยานิพนธมหาบัณฑิต คณะนิติศาสตร 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2533), 24-31. 
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สัญญาจางแรงงานน้ันมีความพิเศษกวาสัญญาอ่ืน กลาวคือสัญญาจางแรงงานเปนสัญญาที่มีการจาย
คาจางโดยคํานวณกันเปนสัดสวนตามระยะเวลาในการทํางานเปนสําคัญ ผิดกับสัญญาอ่ืนที่คิดคํานวณ
คาตอบแทนตามปริมาณของวัตถุแหงหน้ีที่คูสัญญาอีกฝายไดรับ โดยหากสัญญาไดเกิดขึ้นแลว สัญญา
เชนน้ันตองมีลักษณะเปนการประกันเปนไปในทางที่วา ไมวาผลการดําเนินกิจการของนายจางจะดีหรือ
รายอยางไร ตราบใดที่ลูกจางยังคงทํางานใหกับนายจางอยู คาจางที่ลูกจางไดรับก็จะคงเดิมถาวร ทั้งน้ี 
แมในบางอุตสาหกรรม นายจางไดตกลงจายคาจางในระบบกาวหนาหรือคิดคาตอบแทนใหลูกจางตาม
ผลกําไรที่นายจางไดรับ กรณีก็ถือวาเปนคาจางพิเศษที่แปรผันตามผลประกอบการของกิจการและแยก
ออกจากคาจางปกติและไมกระทบกับความสมบูรณของสัญญาจางแรงงานเลย 

ทั้งน้ี ในประเด็นเรื่องคาตอบแทนน้ัน Planiol มิไดใหนิยามวาคาตอบแทนน้ัน
คืออะไร แตไดมี Joseph Ernest de Baker นักนิติศาสตรชาวอเมริกาซึ่งใหความเห็นวาคาตอบแทนที่
ตามสัญญาจางแรงงานน้ันไมไดจํากัดเฉพาะแคเงินตรา แตอาจจะเปนขาวสาร สินคา นาฬิกา เครื่อง
เพชร หรือสิ่งของอะไรก็ได 

4.1.2 วัตถุแหงหนี้ตามสัญญานั้นตองเปนลักษณะในการทํางานนัก
กฎหมาย 2 คน ไดแก Ernest Joseph Schuster นักนิติศาสตรชาวเยอรมันซึ่งศึกษาประมวลกฎหมาย
แพงเยอรมัน และ Joseph Ernest de Baker นักนิติศาสตรชาวอเมริกาซึ่งศึกษาประมวลกฎหมายแพง
ญี่ปุน คือผูอธิบายวาสัญญาใดจะเปนสัญญาจางแรงงานไดน้ัน วัตถุแหงหน้ีที่ใชเพ่ือแลกใหไดมาซึ่ง
คาตอบแทนตามสัญญาตองเปนแรงงาน ซึ่งเปนลักษณะสําคัญประการหน่ึงในการแยกแยะสัญญาจาง
แรงงานใหแตกตางกับสัญญาทั่วไป นักนิติศาสตรทั้งสองทานเห็นตรงกันวา การงานซึ่งเปนวัตถุแหง
สัญญาน้ันไมไดไมจํากัดเฉพาะงานประเภทที่คูสัญญาฝงหน่ึงใชแคแรงกําลังของรางกายเทาน้ัน แต
หมายความรวมถึงการทํางานทุกประเภท เชน การทํางานที่ใชสมองในการคิดคํานวณ การประพันธหรือ
การแสดงละคร  ดังน้ัน ไมวาสัญญาน้ันจะเปนการจาง เด็กรับใช ชางเครื่องกล และ คนงาน ตลอดไป
จนถึงสัญญาจางพนักงานในบริษัท บรรณาธิการ นักหนังสือพิมพ นักแสดง นักวิชาชีพ สัญญาเหลาน้ันก็
จัดวาเปนสัญญาจางแรงงานทั้งสิ้น ขอเพียงวัตถุแหงหน้ีตามสัญญาที่ใชในการแลกใหไดมาซึ่ง
คาตอบแทนน้ันคือการทํางานก็เพียงพอแลว 

4.1.3 สัญญานั้นแสดงถึงความมีอยูอํานาจในการควบคุมบังคับบัญชา 
สําหรับเรื่ อง อํานาจในการควบคุมบังคับบัญชา น้ัน Marcel Planiol 

ศาสตราจารยทางดานกฎหมายชาวฝรั่งเศส และ Ernest Joseph Schuster นักนิติศาสตรชาวเยอรมัน 
บุคคลทั้งสองน้ีไมไดถือหรือยืนยันวาเรื่องอํานาจในการควบคุมบังคับบัญชาเปนหลักเกณฑสําคัญในการ
วินิจฉัยวาสัญญาใดจะเปนสัญญาจางแรงงาน แตกลับมองวา อํานาจในการควบคุมบังคับบัญชาคือสิ่งที่
เกิดขึ้นจากสัญญาจางแรงงานเสียมากกวา โดย Planiol ไดอธิบายตอไปในทํานองวา กฎหมายฝรั่งเศส
ในเรื่องสัญญาจางแรงงานไดใหอํานาจแกนายจางในการออกขอบังคับในการทางานโดยฝายเดียวได 

อย า ง ไร ก็ ดี  Edwin Joseph Cohn นัก นิ ติศาสตรชาว เยอรมัน  ได ให
ความสําคัญกับอํานาจในการควบคุมบังคับบัญชาในสัญญาจางแรงงานมาก เขาถึงกับเนนยํ้าวาสัญญาที่
จะเปนสัญญาจางแรงงานไดน้ัน ลูกจางตองอยูภายใตอานาจในการควบคุมบังคับบัญชาของนายจาง  

 
4.2 มุมมองดานอํานาจบังคบับัญชา 
บทความในตอนกอน ผูเขียนไดกลาวถึงองคประกอบของสัญญาจางแรงงานตาม

ประเทศภาคพ้ืนยุโรปที่ใชระบบประมวลกฎหมายวามีลักษณะสําคัญ 3 ประการ ไดแก 1. วิธีการจาย



55 
 

คาจางซึ่งเปนคาตอบแทนของสัญญาตองมีฐานคํานวณมาจากระยะเวลาในการทํางาน 2. วัตถุแหงหน้ี
ตามสัญญาน้ันตองเปนลักษณะในการใหงาน และ 3. สัญญาน้ันแสดงถึงความมีอยูของอํานาจในการ
ควบคุมบังคับบัญชา  

สําหรับบทความน้ี จะอธิบายถึงอํานาจในการบังคับบัญชาแตโดยเฉพาะ อันจัดวาเปน
องคประกอบสําคัญหน่ึงในการวินิจฉัยวาสัญญาน้ันเปนสัญญาจางแรงงานหรือไม และเก่ียวของกับ
ประเด็นของบทความน้ีโดยตรงซึ่งศาลไทยใชเปนจุดตัดในการพิจารณาวาสัญญาจางนักฟุตบอลไมใช
สัญญาจางแรงงาน โดยสวนน้ีอาจแบงไดเปน 2 สวน คือการอธิบายถึงคําวาสภาพอํานาจบังคับบัญชา
ตามมุมมองของกฎหมายแรงงานตามองคการแรงงานระหวางประเทศ และตามดานมุมมองของอํานาจ
บังคับบัญชาของศาลไทยโดยพิจารณาจากแนวคําพิพากษาตาง ๆ 
  4.2.1 มุมมองดานอํานาจบังคับบญัชาในกฎหมายแรงงานตามองคการแรงงาน
ระหวางประเทศ 

องคการแรงงานระหวางประเทศ (International Labor Organization) เปน
องคการชํานาญพิเศษ (Specialized agency) ของสหประชาชาติ อันเปนองคกรหลักเพียงหน่ึงเดียว
ของสหประชาชาติที่รับผิดชอบดูแลประเด็นแรงงานของประเทศสมาชิก โดยองคการน้ีไดกําหนด
มาตรฐานแรงงานระหวางประเทศออกมาหลายรูปแบบดวยกัน เรียกโดยรวมวา ตราสาร 
(Instruments) ตราสารน้ันสามารถจําแนกไดเปน 2 ประเภทไดแก 1. อนุสัญญา (Convention)21

22 
และ 2. ขอเสนอแนะ (Recommendation)22

23 และนอกจากน้ี องคการยังมีหนาที่ติดตามผล ศกึษาวิจัย
สถานการณเกี่ยวกับการแรงงานในประเทศตาง ๆ วาใหความคุมครองแกลูกจางมากนอยเพียงใด 

จากที่ผูเขียนไดเกริ่นในบทนําของบทความน้ีวาประเด็นปญหาที่ทําใหศาลไทยตีความ
วาสัญญาจางนักฟุตบอลไมใชสัญญาจางแรงงานก็เน่ืองจากสัญญาดังกลาวน้ันปราศจากอํานาจบังคับ
บัญชา ซึ่งถือวาเปนสาระสําคัญของสัญญาจางแรงงาน ในบทความสวนน้ี ผูเขียนจะกลาวถึงเน้ือหาตาง 
ๆ ที่ปรากฎอยูในตราสารตาง ๆ ไมวาจะเปนอนุสัญญา หรือขอเสนอแนะ รวมไปถึงรายงานการประชุม
ในหัวขอตาง ๆ ขององคกรที่ซึ่งมีความเกี่ยวโยงกับประเด็นเรื่องอํานาจการบังคับบัญชา ดังตอไปน้ี 

                                                            
22 ตราสารประเภทอนุสัญญา เปนตราสารที่มีสภาพบังคับในฐานะกฎหมายระหวางประเทศ โดยไดบัญญัติขอกําหนดมาตรฐานแรงงานใน
แตละประเด็นไว อนุสัญญาจะมีผลบังคับใชกับประเทศสมาชิกตอเมื่อประเทศสมาชิกไดใหสัตยาบันแกอนุสัญญาฉบับนั้นแลว ทั้งนี้ประเทศ
สมาชิกสามารถพิจารณาเลือกใหสัตยาบันอนุสัญญาฉบับใดก็ไดที่เห็นวาจะเกิดประโยชนตอสถานการณแรงงาน สภาพเศรษฐกิจ และ
สังคมของตน และหลังจากที่ประเทศสมาชิกนั้นไดใหสัตยาบันแลว ประเทศดังกลาวตองออกกฎหมาย ขอบังคับ หรือแนวปฏิบัติ
ภายในประเทศใหสอดคลองกับบทบัญญัติของอนุสัญญา พรอมทั้งตองขจัดอุปสรรคตาง ๆ ในการปฏิบัติตามอนุสัญญา ไมวาจะเปนการ
ยกเลิกกฎหมายหรือแนวปฏิบัติภายในประเทศที่ขัดกับอนุสัญญานั้น 

อยางไรก็ตาม ในบรรดาอนุสัญญาทั้งหมด มีอนุสัญญาจํานวน 8 ฉบับดวยกันที่มีความสําคัญยิ่ง อันเปนอนุสัญญาที่แมประเทศ
สมาชิกทุกประเทศจะตองปฏิบัติตาม แมจะไมไดใหสัตยาบันก็ตาม เนื่องจากเปนอนุสัญญาที่กําหนดมาตรฐานแรงงานเก่ียวกับสิทธิขั้น
พ้ืนฐานในการทํางาน 
23 ตราสารประเภทขอเสนอแนะ เปนตราสารที่ไมมีสภาพบังคับและไมสามารถใหสัตยาบันได หากแตระบุถึงวิธีการปฏิบัติดานแรงงาน
เพ่ือใหประเทศสมาชิกไดพิจารณานําไปเปนแนวทางปรับใชภายในประเทศ ทั้งนี้ขอแนะมี 2 ประเภท ไดแก 

(ก) ขอแนะเสริมอนุสัญญา : ขอแนะประเภทนี้มีเนื้อหาที่เปนการอธิบาย หรือเพ่ิมเติมรายละเอียดในทางปฏิบัติใหแกอนุสัญญา
ฉบับนั้น ๆ เนื่องจากตัวบทของอนุสัญญาจะบัญญัติไวเฉพาะหลักการหรือมาตรฐานเบื้องตน เพ่ือใหประเทศสมาชิกตาง ๆ จากท่ัวภูมิภาค
ของโลกที่ใหสัตยาบันไดไปออกกฎหมายหรือกําหนดแนวปฏิบัติที่สอดคลองกับอนุสัญญาไดอยางเหมาะสมกับสถานการณแรงงาน และ
ภาวะเศรษฐกิจหรือสังคมภายในประเทศ  

(ข) ขอแนะที่ไมประกอบอนุสัญญาใด ๆ : ขอแนะประเภทนี้ เปนเพียงตราสารที่ใหแนวทางและวิธีปฏิบัติดานแรงงานในเร่ืองใด
เร่ืองหนึ่ง แตเร่ืองดังกลาวไมใชประเด็นดานแรงงานที่มีความสําคัญสําหรับประเทศสมาชิกจนถึงขั้นที่ตองออกเปนอนุสัญญา หรือเปน
ประเด็นซึ่งท่ีประชุมใหญแรงงานระหวางประเทศพิจารณาแลววา ยังไมสมควรมีสถานะใหบังคับใชไดในรูปอนุสัญญา เชน ขอแนะฉบับที่ 
198 วาดวยความสัมพันธในการจางงาน (Employment Relationship) ค.ศ. 2006 เปนตน 
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4.2.1.1 ขอแนะนําฉบับที่  198 วาดวยความสัมพันธในการจางงาน 
(R198– Employment Relationship Recommendation) 

ขอแนะนําฉบับที่ 198 วาดวยความสัมพันธในการจางงาน อาจแบงแยกได
เปน 2 สวนคือ 1.  วัตถุประสงคของขอแนะนํา และ 2. วิธีการเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของขอแนะนํา 
โดยแตละขอมีรายละเอียดดังตอไปน้ี 

1. วัตถุประสงคของขอแนะนํา 
ขอแนะนําน้ีมีวัตถุประสงคคือ กระตุนใหรัฐปราบปรามความสัมพันธในการ

จางแรงงานที่ซอนเรนในลักษณะความสัมพันธอ่ืน ๆ ซึ่ง รวมถึงการใชรูปแบบอ่ืน ๆในการทําสัญญาเพ่ือ
ปดบังซอนเรนสถานะที่แทจริงทางกฎหมายของลูกจาง23

24 
ขอแนะนําน้ียังขยายตออีกวา เมื่อนายจางปฏิบัติตอบุคคลใดบุคคลหน่ึงในฐานะที่มิใชลกูจาง ทั้งที่จริง
แลวบุคคลน้ันควรมีฐานะเปนลูกจางลูกจางตามกฎหมาย แตนายจางไดกระทําลงเชนน้ันเพ่ือเบียดบัง
สิทธิตามกฎหมายที่ลูกจางพึงมี ความสัมพันธในการจางแบบซอนเรนอําพรางน้ีก็จะเกิดขึ้น24

25 
จากวัตถุประสงคของขอแนะนําน้ีจะเห็นไดวาสิ่งที่องคการแรงงานระหวาง

ประเทศกังวลคือความสัมพันธในการจางแรงงานที่ซอนเรน และองคการดังกลาวไดพยายามที่จะกําจัด 
“แรงงานนอกระบบ” ใหหมดไป โดยนําบุคคลซึ่งเปนเหย่ือของความสัมพันธในการจางแรงงานที่ซอน
เรนกลับเขามาคุมครองตามกฎหมายแรงงานใหได  

สําหรับวิธีการในการนํา “แรงงานนอกระบบ” กลับเขามาอยูในระบบตาม
คําแนะนําองคการแรงงานระหวางประเทศอยูในหัวขอซึ่งจะไดกลาวถัดไปน้ี 
 

2. วิธีการเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของขอแนะนํา 
เพ่ือใหประเทศแตละประเทศสามารถกําหนดนโยบายที่จะทําใหกฎหมาย

แรงงานบรรลุวัตถุประสงค องคการแรงงานระหวางประเทศไดวางหลักเกณฑตาง ๆ ไวมากมาย โดยใน
ขอ 17 ระบุไววา “ประเทศสมาชิกควรพัฒนากฎหมายตาง ๆ ในประเทศตนใหมีประสิทธิภาพ เพ่ือมุง
ขจัดสิ่งที่สนับสนุนความสัมพันธในการจางแรงงานซอนเรน”25

26 ดังน้ันจะเห็นไดวา สิ่งที่องคการแรงงาน
ระหวางประเทศคาดหวังคือการที่แตละประเทศมีกฎหมายที่ใชตอบโตความสัมพันธในการจางแรงงาน
ซอนเรน ผูเขียนเห็นวา คําแนะนําน้ีเปนสวนสําคัญที่ประเทศไทยควรปฏิบัติตาม โดยเฉพาะอยางย่ิง 
ศาลควรพิจารณาใหดีวาคําพิพากษาวาสัญญาจางนักฟุตบอลไมใชสัญญาจางแรงงานเปนการกีดกันให
นักฟุตบอลกลายเปนแรงงานนอกระบบอยูใชหรือไม 

                                                            
24 R198 - Employment Relationship Recommendation Section 4 “National policy should at least include measures to 

… 
(b) combat disguised employment relationships in the context of, for example, other relationships that may 

include the use of other forms of contractual arrangements that hide the true legal status…” 
25 R198 - Employment Relationship Recommendation Section 4 (b)“… noting that a disguised employment relationship 
occurs when the employer treats an individual as other than an employee in a manner that hides his or her true 
legal status as an employee, and that situations can arise where contractual arrangements have the effect of depriving 
workers of the protection they are due…” 
26 R198 - Employment Relationship Recommendation Section 17 “Members should develop, as part of the national 
policy referred to in this Recommendation, effective measures aimed at removing incentives to disguise an 
employment relationship.” 



57 
 

4.2.1.2 รายงานการประชุมของผูเชี่ยวชาญดานแรงงานในหัวขอเรื่อง
สถานการณแรงงานที่ควรไดรับความคุมครอง (Report of the Meeting of Experts on 
Workers in Situations Needing Protection)26

27 
จากขอแนะนําฉบับที่ 198 วาดวยความสัมพันธในการจางงาน (R198 - 

Employment Relationship Recommendation) ผูเช่ียวชาญดานการแรงงานมีความเห็นวาประเทศ
แตละประเทศควรใหความสําคัญกับการตีความของกฎหมาย เพ่ือสรางขอบเขตการคุมครองแรงงานที่
ถูกตอง โดยบุคคลใดจะอยูภายใตการคุมครองตามกฎหมายแรงงาน กฎหมายประเทศน้ันตองอธิบายให
ไดเสียกอนวาสัญญาแรงงานน้ันเกิดขึ้นไดอยางไร ซึ่งหลักเกณฑตรงน้ีเองที่ควรทําใหชัดเจน และหน่ึงใน
หลักเกณฑที่ผูเช่ียวชาญไดกลาวถึงน้ันคือ สภาพอํานาจบังคับบัญชา ในหลายๆ ประเทศ    คําวา 
“อํานาจบังคับบัญชา” คือเง่ือนไขในการพิจารณาวานิติสัมพันธน้ันคือสัญญาจางแรงงานหรือไม โดยคํา
ที่แสดงใหเห็นถึงสภาพบังคับบัญชาอาจไดแกคําวา “การพ่ึงพา” “การอยูภายใต” “การควบคุมสั่งการ” 
“การกําหนดทิศทาง” “การควบคุม” “อํานาจของนายจาง” “คําสั่งนายจาง” หรือ “คําแนะนํา” 
อยางไรก็ดี ไมวาจะใชคําศัพทวาอยางไร การอยูใตบังคับบัญชาในทางกฎหมายก็เปนที่เขาใจโดยทั่วกัน
วาหมายถึง การที่นายจางมีแนวโนมที่จะกํากับดูแลการทํางานของลูกจางได โดยการจะมีแนวโนม
หรือไมน้ัน อาจใหพิจารณาจาก “การพ่ึงพากันทางเศรษฐกิจ” เขามาประกอบการพิจารณาดวย โดย
การพ่ึงพาทางเศรษฐกิจจะเกิดขึ้นแลวหรือไมน้ัน ใหพิจารณาจากวา คาตอบแทนหรือคาจางที่ลูกจาง
ไดรับเปนแหลงรายไดหลักเพียงหน่ึงเดียวของลูกจางตามสภาพงานน้ัน ๆ แลวหรือไม หากเปนดังวาน้ัน 
ก็ถือวาสภาวะการพ่ึงพากันทางเศรษฐกิจไดเกิดขึ้นแลว และอาจเขาใจไดวาลูกจางผูน้ันมีแนวโนมวาจะ
อยูใตอํานาจบังคับบัญชาของนายจาง และเมื่อวินิจฉัยไดแลววาอํานาจบังคับบัญชาไดมีอยูขึ้นในนิติ
สัมพันธน้ัน บุคคลเหลาน้ันก็จะตองผูกพันกันตามกฎหมายแรงงานในทายที่สุด 
 

4.2.2 มุมมองดานอํานาจบังคับบัญชาในกฎหมายแรงงานตามการตีความของศาล 
ไทย 

สําหรับกฎหมายแรงงานไทย อํานาจในการควบคุมบังคับบัญชาจัดวาเปนอีก 
องคประกอบหน่ึงที่สําคัญตามสัญญาจางแรงงาน ดังจะเห็นไดจากประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย 
มาตรา 538 ซึ่งบัญญัติวา “ถาลูกจางจงใจขัดคําสั่งของนายจางอันชอบดวยกฎหมายก็ดี หรือละเลยไม
นําพาตอคําสั่งเชนวาน้ันเปนอาจิณก็ดี … ทานวานายจางจะไลออกโดยมิพักตองบอกกลาวลวงหนาหรือ
ใหสินไหมทดแทนก็ได”27

28 
อํานาจควบคุมบังคับบัญชาของนายจางอาจปรากฎในรูปแบบของประกาศ คําสั่ง 

ระเบียบ หรือขอบังคับเก่ียวกับการทํางานที่ลูกจางจะตองปฏิบัติตาม เชน นายจางอาจกําหนดวันเวลา
ทํางาน เวลาพัก วันหยุด วันลา หากลูกจางฝาฝนไมปฏิบัติตาม อาจถูกลงโทษตามที่ระบุไว ดังน้ันแลว 
สัญญาใดที่ไมปรากฎไวซึ่งสภาพบังคับบัญชาของอีกฝายหน่ึง นิติสัมพันธระหวางสองบุคคลน้ันยอมไม
ถือวาเปนสัญญาจางแรงงาน28

29 

                                                            
27 ILO, Report of the Meeting of Experts on Workers in Situations Needing Protection, doc MEWNP/ 2000/ 4( Rev) , 
appended to doc. GB.279/2, 279th Session, Geneva, November 2000, pp. 38-39. 
28 พงษรัตน เครือกล่ิน, คําอธิบายกฎหมายแรงงานเพ่ือการบริหารทรัพยากรมนุษย, พิมพคร้ังที่ 2 (กรุงเทพฯ:นิติธรรม, 2561), 30. 
29 Ibid. 
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ในบางกรณี นายจางอาจไมไดใชอํานาจบังคับบัญชาควบคุมลูกจางโดยตรง เชน อาจสงลูกจางไปทํางาน
แกบุคคลภายนอก กรณีก็ถือเปนการที่นายจางไดมอบอํานาจบังคับบัญชาของตนใหบุคคลภายนอกน้ัน
ใชสั่งการลูกจางของตน และลูกจางก็ยังมีหนาที่ตองปฏิบัติตามคําสั่งเหลาน้ันอยู โดยถือวาเปนการที่
นายจางนายจางใชอํานาจบังคับบัญชาควบคุมลูกจางโดยออม29

30 
  ประเด็นเรื่องอํานาจบังคับบัญชา จัดไดวาเปนองคประกอบหน่ึงที่สําคัญของสัญญา
จางแรงงาน หากสัญญาใดปราศจากอํานาจบังคับบัญชาแลว คูสัญญาทั้งสองยอมไมผูกพันกันตาม
สัญญาจางแรงงาน และไมตกอยูใตบังคับของกฎหมายแรงงานไทยเลย โดยศาลฎีกาไดมีคําพิพากษา
อันมีประเด็นเก่ียวกับอํานาจบังคับบัญชาไว โดยอาจแบงไดเปน 2 กลุมคือ 1.) คําพิพากษาที่ถือวา
สัญญาพิพาทเปนสัญญาจางแรงงาน และ 2.) คําพิพากษาที่ไมถือวาสัญญาพิพาทเปนสัญญาจางแรงงาน 
ดังน้ี 
   4.2.2.1 คําพพิากษาที่ถือวาสญัญาพิพาทเปนสญัญาจางแรงงาน 
   สัญญาที่แสดงถึงอํานาจบังคับบัญชาน้ันตองพิจารณาจากสภาพงานเปน
สําคัญ โดยหากปรากฏวาคูสัญญาฝายหน่ึงมีอํานาจเหนืออีกฝายหน่ึงอยางชัดเจน กลาวคือมีการ
กําหนดเวลาเขาออกงาน มีสิ่งของที่มอบใหแกคูสัญญาอีกฝงวาเปนลูกจางตน มีอํานาจในการหักรายได
ในลักษณะที่เปนการทําโทษที่คูสัญญาอีกฝงหน่ึงมาทํางานไมตรงเวลา สัญญาที่คูสัญญามีการประพฤติ
ปฏิบัติเชนน้ี ถือไดวาทั้งคูสัญญาไดผูกพันกันตามสัญญาจางแรงงาน30

31 
   4.2.2.2 คําพิพากษาที่ไมถือวาสัญญาพิพาทเปนสัญญาจางแรงงาน 
   จากในขอ 4.2.2.1 ไดมีตัวอยางของคําพิพากษาฎีกาซึ่งสัญญาพิพาทเปน
สัญญาจางแรงงานที่ทําขึ้นในกิจการรานตัดผม อยางไรก็ดี งานในลักษณะเดียวกันน้ี ก็มิใชจุดตัดวา
อํานาจบังคับบัญชาจะคงอยูเสมอไป เพราะแมสภาพของการงานจะเปดชองใหคูสัญญาหน่ึงใชอํานาจ
บังคับบัญชาได แตคูสัญญาไมไดใช หรือกระทําการปฏิบัติใหเห็นถึงความเหนือกวาของฝายตนตาม
ลักษณะที่ผูมีอํานาจบังคับบัญชาพึงจะมี เชน ไมมีการหักเงินเดือนคูสัญญาที่มาทํางานสาย 31

32 ไมมีการ

                                                            
30 Ibid, หนา 31. 
31 คําพิพากษาศาลฎีกาที่ 51/2537 โจทกเปนชางแตงผมชาย ใชสถานที่ของจําเลยเปดบริการลูกคา โดยจําเลยเปนผูจัดหาสถานที่ โตะ 
เกาอ้ี และของใชตาง ๆ สวนโจทกมีกรรไกร ปตตะเล่ียน เคร่ืองมือใชเช็ดหู รายไดจากการแตงผมชายของโจทกแบงกันคนละคร่ึงระหวาง
โจทกกับจําเลย โดยจําเลยจายสวนที่จะไดแกโจทก ใหโจทกทุกวันที่ 1 และ 16 ของแตละเดือน ไดมีการตกลงเร่ืองระเบียบขอบังคับ
เก่ียวกับการทํางานวา โจทกตองตอกบัตรลงเวลาการทํางาน หากโจทกไมมาทํางานหรือมาทํางานสายในวันใด โจทกจะถูกหักคาจาง โจทก
ไดรับบัตรประจําตัวพนักงานจากจําเลยเพ่ือแสดงวาเปนพนักงานและจําเลยใชตรวจสอบในการอนุมัติใหเขาออกบริเวณสถานที่ของจําเลย 
โจทกทํางานสัปดาหละ 6 วัน เห็นไดวาโจทกมีเวลาทํางานปกติของวันทํางาน จําเลยมีอํานาจส่ังการและบังคับบัญชาใหโจทกปฏิบัติตาม
ระเบียบขอบังคับเก่ียวกับการทํางาน กําหนดเวลาทํางานและตรวจสอบเวลาทํางานของโจทก กับมีอํานาจหักรายไดของโจทกในกรณีที่
โจทกขาดงานหรือมาทํางานสาย และเงินรายไดจากการแตงผมที่จายใหโจทกก็คํานวณไดตามผลงานที่โจทกทําได ความสัมพันธระหวาง
โจทกกับจําเลยเชนนี้ ถือไดวาโจทกทํางานใหแกจําเลย เพ่ือรับคาจางโดยคํานวณคาจางตามผลงานที่โจทกทําได โจทกจึงเปนลูกจางของ
จําเลย มีสิทธิเรียกคาชดเชยจากจําเลยได 
32 คําพิพากษาศาลฎีกาที่ 352/2524 โจทกทํางานเปนชางตัดผมอยูที่รานของจําเลย โดยจําเลยเปนผูออกคาอุปกรณของใชตาง ๆ ทั้งหมด 
เมื่อไดคาตัดผม โจทกจะไดคาตัดผมรอยละ 60 สวนจําเลยไดรอยละ 40 การทํางานไมมีระเบียบขอบังคับเก่ียวกับการทํางาน จําเลยไมมี
อํานาจส่ังการเก่ียวกับการทํางานของโจทก โจทกจะมาทํางานหรือไมก็ไดเพียงแตตองมาบอกใหจําเลยทราบเพ่ือจําเลยจะไดจัดหาคนแทน 
ไมมีระเบียบเก่ียวกับการลา หากโจทกคนใดขาดงานบอย จําเลยก็จะบนวาเอาบาง ซึ่งเปนการบนวาธรรมดาไมมีสภาพบังคับ นอกจากนี้ 
ระยะเวลาที่โจทกทํางานตัดผมไมมีผลตอคาจางที่โจทกจะไดรับ หากแตคาจางที่ไดรับจะคิดคํานวณจากเงินที่ลูกคาจายใหโดยตรง จําเลย
เพียงแตมีสิทธิ์ไดรับสวนแบงในฐานะเปนเจาของอุปกรณเคร่ืองมือเคร่ืองใชตาง ๆ เทานั้น และคาจางที่โจทกไดรับก็ไมใชคาจางที่จําเลย
จายให กรณีจึงถือไมไดวาโจทกตกลงทํางานใหแกจําเลยเพ่ือรับคาจาง โจทกจึงไมใชลูกจางของจําเลย 
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วางกฎระเบียบหรือขอบังคับใด ๆ ในการทํางาน 32

33 กรณีก็จะถือวาขาดอํานาจในการบังคับบัญชา อัน
สงผลใหสัญญาน้ันไมใชสัญญาจางแรงงานในที่สุด นอกจากน้ี หากสัญญาใดแสดงถึงความเปนอิสระใน
การสรางผลงานของผูรับงานตามสัญญามากเกินไป โดยสุดวิสัยที่คูสัญญาซึ่งเปนผูมอบหมายงานพึงจะ
ควบคุมได สภาพบังคับบัญชาก็ถือวาไมปรากฏมีอยูเชนกัน33

34 
 
5. กรณีศึกษาสัญญาจางแรงงานแบบพิเศษโดยพิจารณาจากสัญญาจางนักฟุตบอลตามประเทศ  
ตางๆ 
 

5.1 ความเปนมาของสญัญาจางแรงงานแบบพเิศษในวงการฟุตบอล 
ปจจุบัน ฟุตบอลไดกลายเปนกีฬาที่มีผลตอบแทนทางธุรกิจสูงที่สุดเมื่อเทียบกันกับธุรกิจกีฬา

ประเภทอ่ืน เปนเหตุใหสัญญาระหวางนักฟุตบอลกับสโมสรฟุตบอลอาชีพมีมูลคาสูงเชนเดียวกัน ดวย
เหตุน้ี คูสัญญาทั้งสองฝายจึงตองการใหสัญญาจางนักฟุตบอลเปนสัญญาทางธุรกิจ 34

35 โดยมีความ
ประสงคใหขอกําหนดตาง ๆ ในสัญญาเปนไปตามหลักความศักด์ิสิทธ์ิในการแสดงเจตนา และไมตองการ
ใหอุปสรรคทางกฎหมายมากําหนดเพ่ือใหตนทุนในการทําสัญญาน้ันสูงเกินไป ดังน้ันจึงไมเปนการ
เหมาะสมหากนํากฎหมายแรงงานมาบังคับใชกับสัญญาจางนักฟุตบอลอยางเครงครัด อยางไรก็ดี หาก
พิจารณาจากกฎหมายแรงงาน กฎหมายน้ีมีไวเพ่ือคุมครองและสมดุลประโยชนระหวางนายจางและ
ลูกจาง ทําใหลูกจางไมถูกเอาเปรียบจากนายจาง เหตุผลทางธุรกิจเพียงลําพังจึงไมเหมาะสมเชนกันที่จะ
นํามาใชเปนขออางในการเปดชองใหคูสัญญาทําการตกลงยกเวนไมปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานได ดวย
เหตุน้ี จึงไดเกิดแนวคิดเรื่องสัญญาจางแรงงานแบบพิเศษขึ้น ซึ่งเปนการสรางสมดุลระหวางนักฟุตบอล
กับทางสโมสร โดยสโมสรอาจไดรับยกเวนไมตองปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานในบางกรณีตามลักษณะ
พิเศษของสัญญา ในขณะที่นักฟุตบอลเองก็ยังไมไดความคุมครองตามกฎหมายแรงงานในบางสวนอยู
ตามลักษณะธรรมดาของสัญญาจางแรงงานทั่วไป  

 
5.2 กรณีศึกษาสัญญาจางนกัฟุตบอลตามประเทศตาง ๆ 
แนวคิดเรื่องสัญญาจางแรงงานแบบพิเศษน้ี ประเทศในแถบยุโรปตางตางไดยอมรับวาสัญญา

จางนักฟุตบอลเปนสัญญาจางแรงงาน โดยแตละประเทศอาจมีเน้ือหาที่ตางกัน ดังจะกลาวตอไปน้ี 
 

                                                            
33 คําพิพากษาศาลฎีกาท่ี 2970/2548 เดิมทีโจทกกับสามีเขาไปอาศัยอยูที่บานของจําเลย และทําธูปใหจําเลยโดยตกลงคิดคาจางตาม
ผลงานที่ทําไดคิดเปนกิโลกรัมละ 5 บาท ภายหลังจําเลยกับสามีทุจริต จําเลยจึงไลโจทกออกจากงาน ศาลชัน้ตนและศาลอุทธรณตาง
พิพากษายกฟอง โจทกจึงอุทธรณตอศาลฎีกาแผนกคดีแรงงาน เรียกใหจําเลยชําระคาจางและคาชดเชยใหแกโจทก ศาลฎีกาแผนกคดี
แรงงานวินิจฉัยวา "ลักษณะสําคัญที่วินิจฉัยวาโจทกเปนลูกจางของจําเลยหรือไม อยูที่อํานาจการบังคับบญัชา เมื่อไมปรากฏวาโจทกตอง
อยูภายใตการควบคุมของจําเลย หรือตองปฏิบัติตามระเบียบหรือขอบังคับเก่ียวกับการทํางานของจําเลย แสดงวาการทํางานของโจทก
ไมไดอยูภายใตการบังคับบัญชาของจําเลย โจทกจึงมิไดเปนลูกจางของจําเลย ไมมีสิทธิไดรับคาจางและคาชดเชยจากจําเลยตามฟอง ที่ศาล
แรงงานกลางพิพากษายกฟองมานั้น ศาลฎีกาเห็นพองดวยอุทธรณของโจทกฟงไมขึ้น" 
34 คําพิพากษาศาลฎีกาที่ 2707/2501 องคกรส่ือสารมวลชนแหงประเทศไทยจางบริษัทจําเลยผลิตขาว โจทยทํางานกับจําเลยในฐานะ
บรรณาธิการเขียนขาว เรียบเรียงขาว ผูประกาศขาว โจทกมีหนาที่ผลิตขาวใหมีคุณภาพ ตองมาเรียบเรียงขาวใหทันเวลาของรายการ แต
จําเลยมีอํานาจเปล่ียนแปลงเวลาทํางานได โจทกไดรับคาจางเฉพาะวันที่มาทํางาน ดังนี้ แมโจทกตกลงทํางานใหกับจําเลยเพ่ือแลกกับ
สินจางก็ตาม แตสภาพการทํางานของโจทกมีความเปนอิสระและไมอยูภายใตบังคับบัญชาของจําเลย สัญญาจางระหวางโจทกและจําเลย
จึงมิใชสัญญาจางแรงงาน 
35 ลงทุนแมน, สัญญาจางนักกีฬาฟุตบอลอาชีพเปนสัญญาทางธุรกิจ  [Online], เมื่อวันที่  18 ธันวาคม 2562. แหลงที่มา 
https://www.longtunman.com/11084. 

https://www.longtunman.com/11084
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  5.2.1 ประเทศอังกฤษ  
สัญญาจางนักฟุตบอลจัดวาเปนสัญญาจางแรงงาน (employment contract) โดยนํา

กฎหมาย Employment Right Act 1996 มาปรับใช โดยในขณะเขาทําสัญญา คูสัญญาตองมีหนาที่ทํา
สัญญาตามแบบที่กฎหมายกําหนดใน Part 1 of Employment Right Act โดยตองกําหนดช่ัวโมงการ
ทํางานใหชัดเจน และในสวนของสิทธิหนาที่ระหวางคูสัญญาน้ันตองเปนไปตามกฎหมายแรงงาน        
ในเรื่องของเงินเดือนขั้นตํ่า และการสิ้นสุดของสัญญา  

ในเรื่องของสภาพการทํางานน้ัน สโมสรฟุตบอลมีอํานาจบังคับบัญชานักฟุตบอล 
เน่ืองจากนักฟุตบอลตองมาซอมตามตารางเวลาที่สโมสรกําหนด และปฏิบัติตามกฎหรือคําสั่งของผู
ฝกสอนและผูจัดการทีม หากนักฟุตบอลไมปฏิบัติตามสโมสรจะมีการกําหนดบทลงโทษแกนักฟุตบอล 
แตลักษณะงานของนักฟุตบอลเปนลักษณะงานที่มีความคลายอาชีพที่มี ความเปนวิชาชีพ นักฟุตบอล
สามารถตัดสินใจในวิธีทํางานไดตามดุลยพินิจของตนเอง เมื่อลงทําการแขงขันฟุตบอล นักฟุตบอลก็ไม
อยูในอํานาจบังคับบัญชาของผูจัดการทีม สภาพการทํางานเหลาน้ีจึงสงผลใหขอกําหนดในสัญญาจาง
นักฟุตบอลมีความแตกตางจากสัญญาจางแรงงานทั่วไป  

โดยทั่วไปแลวหากเปนสัญญาจางแรงงานตองถูกบังคับอยูภายใตกฎหมาย Working 
Time Regulations ซึ่งเปนกฎหมายที่กําหนดเรื่องช่ัวโมงการทํางาน วันหยุด วันลาที่ลูกจางมีสิทธิ ตาม
กฎหมายแรงงาน แตสําหรับสัญญาจางนักฟุตบอลมีขอตกลงพิเศษเรื่องเวลาการ ทํางานที่แตกตางจาก
ขอกําหนดของกฎหมายดังกลาว กลาวคืออาชีพนักฟุตบอลเปน งานที่ไมสามารถคาดเดาเวลาการ
ทํางานไดแนนอน เน่ืองจากจํานวนเกมการแขงขันอาจมีการเพ่ิมขึ้นหากทีมนักฟุตบอลทําผลงานไดดี 
โดยในสัญญามาตรฐานพรีเมียรลีกอังกฤษกําหนดวา ช่ัวโมงการ ทํางานของผูเลนขึ้นอยูกับการที่สโมสร
รองขอเพ่ือใหบรรลุซึ่งหนาที่ของผูเลน และผูเลนจะไมไดรับเงินเพ่ิมสําหรับการทํางานนอกเหนือช่ัวโมง
การทํางานปกติ อีกทั้งสถานที่ทํางานคือสนามและ สนามซอมของสโมสรแตสโมสรสามารถรองขอให    
ผูเลนลงทําการแขงขันและปฏิบัติตามหนาที่ ภายใตเง่ือนไขของสัญญาที่ไหนก็ไดทั่วโลก35

36 ขอสัญญาน้ี
แสดงใหเห็นวาเง่ือนไขเรื่องช่ัวโมงการทํางานไมมีการ ปรับใชตาม Working Time Regulations 
อยางเชนลูกจางทั่วไป อีกทั้งสัญญาจางนักฟุตบอลในประเทศอังกฤษมีการกําหนดสัญญาจาง มาตรฐาน
นักฟุตบอล เชน สัญญานักกีฬาฟุตบอลพรีเมียรลีกที่มีขอกําหนดที่มีลักษณะ แตกตางจากขอกําหนด
จากสัญญาจางแรงงานทั่วไปหลายประการ เชน เรื่องช่ัวโมงและสถานที่ใน การทํางาน การจายคาจาง
เมื่อนักฟุตบอลไดรับบาดเจ็บ วันลาพักผอนที่ใหลาไดไดในชวงปดฤดูกาล การประกันภัยการไดรับ
บาดเจ็บและการเจ็บปวยเปนตน แสดงใหเห็นวาอาชีพนักฟุตบอลเปนอาชีพที่มีลักษณะเฉพาะตัว ดังน้ัน 
ถึงแมสัญญาจางนักฟุตบอลในประเทศอังกฤษจะเปนสัญญาจางแรงงาน แตสถานะทางกฎหมายไมใช
สัญญาจางแรงงานโดยแท เน่ืองจากมีลักษณะพิเศษแตกตางจากสัญญาจางแรงงานทั่วไป 

นอกจากน้ี ในเรื่องของการจายคาตอบแทนก็แตกตางจากสัญญาจางแรงงานปกติ การ
จายคาจางนายจางตองจายคาจางตลอดระยะเวลาที่นักฟุตบอลทํางานให การจายคาจางของนักฟุตบอล
โดยขอเท็จจริงแลวมีอยู 2 ประเภท คือจายเปนรายเดือนกับรายสัปดาห โดยทั้งสองประเภทน้ีอาจมี
โบนัสพิเศษใหหรือไมก็ไดตามสถานการณ และระยะเวลาในการจายก็เปนไปตามความตองการของ
สโมสร เชน การจายคาจางจะจายก็ตอเมื่อนักฟุตบอลผูน้ันไดรับเลือกใหเขาแขงขันเพราะผูจัดการทีม
ตองการจูงใจใหนักฟุตบอลทุกคนฝกซอมเพ่ือใหพรอมตอการลงแขง บางก็จายคาจางเมื่อทีมนักฟุตบอล
ชนะการแขงขัน 
                                                            
36 Premier League Form, Premier league contract, Schedule 2 Article 5 
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ดวยเหตุน้ี แมสัญญาจางนักฟุตบอลระหวางนักฟุตบอลกับสโมสรกีฬา ฟุตบอลอาชีพ
ในประเทศอังกฤษถูกกําหนดวาเปนสัญญาจางแรงงาน (contract of service) ตามระเบียบของสมาคม
ฟุตบอลอังกฤษ 36

37 และตามแนวทางการพิจารณาของศาลอังกฤษ โดยใชหลักอํานาจบังคับบัญชาของ
สโมสรที่มีตอนักฟุตบอลเปนเกณฑในการพิจารณาก็ตาม แตสัญญาจางนักฟุตบอลของประเทศอังกฤษมี
หลักเกณฑหลายประการที่แตกตางจากกฎหมายแรงงานที่บังคับใชกับลูกจางทั่วไป เชน ช่ัวโมงการ
ทํางาน วันหยุด การคุมครองนักฟุตบอล เปนตน อีกทั้งลักษณะงานของ นักฟุตบอลมีความคลายอาชีพ
ที่มีความเปนวิชาชีพเน่ืองจากเปนงานที่ตองใชทักษะ ความรู ความชํานาญ และเปนงานที่มีอํานาจ
ตัดสินใจในการทํางานโดยดุลยพินิจสวนตัวของ นักฟุตบอลเอง คลายกับวิชาชีพแพทยซึ่งอํานาจควบคุม
บังคับบัญชาของนายจางที่มีตอ ลูกจางจะมีลักษณะแตกตางจากลูกจางประเภทอ่ืน กลาวคือนายจางไม
สามารถควบคุมบังคับ บัญชาสั่งการวิธีการทํางานของผูมีวิชาชีพ37

38 ดังน้ันขอกําหนดในสัญญามาตรฐาน
นักกีฬาฟุตบอล อาชีพของประเทศอังกฤษจึงมีขอกําหนดแตกตางจากขอกําหนดในสัญญาจางแรงงาน
ทั่วไป และมีลักษณะที่เปนสัญญาจางแรงงานแบบพิเศษ 

 
5.2.2 ประเทศฝรั่งเศส 
กฎหมายแรงงานของฝรั่งเศสใหความเคารพในหลักความศักด์ิสิทธ์ิในการแสดงเจตนา 

โดยคูสัญญาตางมีอิสระในการตัดสินใจภายใตรูปแบบที่พวกเขาตองการทําสัญญาการจางงาน ไมวา
ขอตกลงน้ันจะทําดวยวาจาหรือเปนลายลักษณอักษร อยางไรก็ดี กฎหมายแรงงานของประเทศฝรั่งเศส
ระบุวานายจางตองแจงใหลูกจางทราบเปนลายลักษณอักษรถึงเง่ือนไขที่บังคับใชกับสัญญาการจางงาน 
ดังน้ันสัญญาสวนใหญจึงทําเปนหนังสือโดยตัวนายจางเอง38

39 
นอกจากน้ี ประมวลกฎหมายแรงงานระบุวาสัญญาจางงานบางประเภทตองทําเปน

ลายลักษณอักษรเทาน้ัน โดยสัญญาเหลาน้ันไดแก 1) สัญญาจางระยะที่แนนอน 2) สัญญาจางงาน
ช่ัวคราว 3) สัญญาจางช่ัวคราว 4) สัญญาวาจางงานที่บาน 5) สัญญาวาจางฝกงาน และ 6) สัญญาจาง
งานแบบมืออาชีพ 

สําหรับการบอกเลิกสัญญาจางแรงงานน้ัน กฎหมายไดวางหลักเกณฑเฉพาะไวตาม 
ประเภทของสัญญา โดยสัญญาจางแรงงานมี 2 ประเภทคือ สัญญาระยะยาว (CDD) ซึ่งสิ้นสุดลงเองเมื่อ
ถึงระยะเวลาที่ไดตกลงกันไวตามสัญญา และ และสัญญาจางงานมีกําหนดระยะเวลา (CDI)  อันสามารถ
ถูกบอกเลิกโดยคูสัญญาฝายใดฝายหน่ึงก็ได โดยนายจางอาจตองบอกกลาวเปนลายลักษณอักษร เพ่ือ
แจงใหลูกจางไดทราบลวงหนา39

40 
สําหรับสัญญาจางนักฟุตบอลน้ันก็จัดวาเปนสัญญาที่มีลักษณะพิเศษเน่ืองจากตกอยูใต

บังคับของกฎหมายกีฬา (Code du Sport) และใตบังคับของสหพันธและขอตกลงการเจรจาตอรอง
โดยรวมแหงชาติดานการกีฬา (CCNS) น้ัน ซึ่งมีอํานาจในการออกระเบียบกฎการแขงขันและขอสัญญา
ตาง ๆ ของนักกีฬา อยางไรก็ดี เน่ืองจากสัญญาน้ันยังถูกจัดวาเปนสัญญาจางแรงงานอยู ความสัมพันธ

                                                            
37 English Football League, Regulations section 6  – Player [Online], เ มื่ อ วั น ที่  15 ธั น ว า ค ม  2 5 6 2 . แ ห ล ง ที่ ม า 
https://www.efl.com/regulations/20110629/section-6-players_2293633_2125731#60. 
38 Premier league Form, Premier League contract, Schedule 2, Article 5 
39  Lexology, Employment & labour law in France [Online], เ มื่ อ วั น ที่  15 ธั น ว า ค ม  2 5 6 2 . แ ห ล ง ที่ ม า 
https://www.lexology.com/library/detail.aspx?g=ba22c6b9-082d-4b8c-9b23-977c7f33abfa 
40 Expatica, French labor laws: Employment contracts [Online], เมื่อวันที่ 15 ธันวาคม 2562. แหลงที่มา 
https://www.expatica.com/fr/employment/employment-law/french-labour-laws-employment-contracts-104530/. 
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ระหวางสโมสรและนักฟุตบอลจึงยังคงอยูภายใตกฎหมายแรงงาน กรณีจึงเปนการยากที่พิจารณาวานัก
ฟุตบอลและสโมสรควรปฏิบัติตามคําสั่งใด หากขอบังคับจากองคกรเหลาน้ันมีสภาพที่ขัดแยงกัน40

41 
นอกจากน้ี ยังมีบางกรณีที่นักฟุตบอลที่มีช่ือเสียงและมีอํานาจในการเจรจาตอรองสูง

ไดเรียกรองสิทธิประโยชนตาง ๆ จากสโมสรใหมากกวาคนอ่ืนเปนพิเศษ ดังเชนกรณีของ การโลส เตเบซ 
(Carlos Tevez) นักฟุตบอล เรียกรองใหเพ่ิมเงินโบนัสและตอระยะเวลาของสัญญาออกไปอีกโดยขึ้นอยู
กับจํานวนประตูที่ตนทําได หรือขอตกลงที่วาตนตองการไดรับคํามั่นวาตนจะเปนนักฟุตบอลที่ได
เงินเดือนสูงที่สุดหรือเทากับคนที่ไดรับเงินเดือนสูงที่สุดในสโมสรเทาน้ัน ในบางกรณี สโมสรเองก็มี
ขอตกลงตอตัวของนักฟุตบอลเองที่พิเศษออกไปจากสัญญาจางแรงงานเองเชนกัน เชน นักฟุตบอลตอง
ไมกระทําใด ๆ ที่เปนการเสี่ยงตอการไดรับบาดเจ็บในเน้ือตัวรางกาย หรือการหามไปเลนฟุตบอลหรือ
ฝกซอมนอกเหนือจากนัดการแขงขันหรือการฝกซอมของสโมสร และหามมิใหนักฟุตบอลผูน้ันขี่มา เลน
สกี น่ังเครื่องบิน หรือแมแตเลนกีฬาอ่ืน ๆ โดยไมไดรับอนุญาตจากประธานสโมสรเปนลายลักษณอักษร 
บางสโมสรระบุในสัญญาใหนักฟุตบอลทุกคนตองมีบานพักต้ังอยูหางจากสโมสรไมเกินรัศมี 50 กิโลเมตร 
หรืออยางกรณีของติอาโก ซิววา (Thiago Silva) สโมสรตกลงใหเงินโบนัสจํานวน 41,100 ยูโรตอเดือน 
และโก ยังไดรับต๋ัวเครื่องบิน ไป-กลับ ริโอ เดอ จาไนโร – ปารีส ปละ 8 ใบ จากสโมสร แกนักฟุตบอลผู
น้ี หากไมวิพากษวิจารณสโมสร เจาหนาที่ และแฟนคลับอยางในทางที่เสียหาย หรือแสดงความคิดเห็น
ไมพอใจในแผนการเลนของทีม โดยสําหรับกฎหมายฝรั่งเศสน้ัน ขอตกลงเหลาน้ีจัดไดวาเปนเง่ือนไข
เพ่ิมเติม (Clause liberatoire)ที่บังคับใชกับสัญญาการจางงานอันตองถูกระบุลงไปในสัญญาดวย 

 
6. บทวิเคราะห 
 

6.1 อํานาจบังคับบญัชาอันเปนองคประกอบเพื่อวินิจฉัยนิติสัมพันธของสัญญาจางแรงงาน
นั้นมีสภาพเชนใดในมุมมองของศาลไทย 

หากพิจารณาจากคําพิพากษาศาลฎีกาที่ยกมาในชวงตน จะพบวาศาลไทยพิจารณาจากความมี
อยูของอํานาจบังคับบัญชา โดยเบ้ืองตน ศาลจะพิจารณาคดีพิพาทวา นายจางมีการใชคําสั่งคําบัญชา
แลวหรือไม กลาวคือ หากขอเท็จจริงปรากฏวา นายจางมีคําสั่งใหใชบัตรพนักงานเพ่ือควบคุมเวลาเขา
ออกงาน ก็ถือไดแลววาอํานาจบังคับบัญชาไดเกิดขึ้น 
 อยางไรก็ดี เมื่อผานการพิจารณาในขั้นแรกมาไดแลว ศาลอาจพิจารณาตอไปอีกวา มีการใช
อํานาจที่เขมขนพอเพ่ือกํากับการทํางานมากนอยอยางไร โดยพิจารณาไดจากคําพิพากษาศาลฎีกาที่มี
คูความประกอบอาชีพชางตัดผม ทั้งสองคดี โดยคดีหน่ึง มีขอเท็จจริงวาแมโจทกไมมาทํางาน จําเลยก็ได
เพียงแตตอวาและไมไดมีการลงโทษตอใด ๆ  ในขณะที่อีกคดีหน่ึง แมโจทกจะเปนชางตัดผมเชนกัน แต
ก็มีขอเท็จจริงเปนวาโจทกตองแสดงเวลาเขาออกใหกับจําเลยทราบเสมอ ซึ่งทั้งสองคดีน้ีมีจุดตัดคือเรือ่ง
เวลาในการทํางานเขามาเก่ียวของ โดยศาลพิจารณาวาคูสัญญาอีกฝงใชอํานาจมากนอยเพียงใดในการ
บังคับใหคูสัญญาอีกฝงเขามาทํางานใหกับตนในกรอบระยะเวลาที่ตนต้ังไว กรณีจึงแสดงใหเห็นถึงสภาพ
อํานาจบังคับบัญชาอันมีความเขมขนที่แตกตางกัน หากคูสัญญาฝายหน่ึงไดใชอํานาจบังคับบัญชาอยาง
เต็มที่เพ่ือกํากับดูแลการงานน้ัน พรอมทั้งมีบทลงโทษอยางจริงจัง กรณีก็ถือไดวาอํานาจบังคับบัญชา
ตามกฎหมายไดเกิดขึ้นแลว 

                                                            
41 Football legal, Buy-out Clauses in French Sports Law [Online], เมื่อวันที่ 15 ธันวาคม 2562. แหลงที่มา 
https://www.football-legal.com/content/buy-out-clauses-in-french-sports-law 
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 ในขั้นตอนถัดมา นอกจากศาลจะพิจารณาจากเรื่องความเขมขนของการใชอํานาจบังคับบัญชา
แลว ศาลอาจพิจารณาอีกถึงเรื่องความอิสระในการทํางาน กลาวคือ แมโดยสภาพคูสัญญาอีกฝงจะมี
อํานาจในการกําหนดเวลาทํางานของคูสัญญาอีกฝงหน่ึง แตสภาพของงานน้ัน เปนงานผลสําเร็จที่ใช
อิสระทางความคิดเขามาเก่ียวของ ดังเชนงานที่ใชใหเขียนขาวในฐานะบรรณาธิการ ดังน้ันตองถือไดวา
คูสัญญาอีกฝงไมมีอํานาจบังคับบัญชาที่แทจริง และถือไดวาสัญญาดังกลาวขาดอํานาจในการบังคับ
บัญชาและไมเปนสัญญาจางแรงงาน   
 จากการศึกษาคําพิพากษาศาลฎีกา ศาลไทยไดใชองคประกอบ 3 ขอมาตัดสินวาอํานาจบังคับ
บัญชาตามกฎหมายจะเกิดขึ้นหรือไมน้ัน ก็ดวยหลักเกณฑดังน้ีคือ 1. มีการใชอํานาจในลักษณะคําสั่ง
เกิดขึ้นแลวหรือไม 2. การใชคําสั่งเหลาน้ันมีความสําคัญเพียงพอตอการบัญชาใหคูสัญญาอีกฝงมา
ทํางานมากนอยเพียงใด 3. สภาพงานที่ถูกบังคับบัญชาน้ันมีความเปนอิสระหรือไม  
 

6.2 หลักเกณฑวินิจฉัยอํานาจบังคับบัญชาตามแนวทางของศาลไทยสอดคลองกับแนวทาง
ของประเทศอ่ืนมากนอยเพียงใด 
 จากการวิเคราะหในขอ 6.1 จะเห็นวาองคประกอบ 3 ขอซึ่งผูเขียนสังเกตจากคําพิพากษาศาล
ฎีกาน้ันมีความไมสอดคลองกับแนวทางของประเทศอ่ืนที่ใชระบบประมวลกฎหมายและตามแนวทาง
ของรายงานการประชุมองคการแรงงานระหวางประเทศ ดังตอไปน้ี 
 1. การที่ศาลไทยใชเรื่องของสภาพงานมาพิจารณาน้ัน กลาวคือ หากสภาพงานใหอิสระแก
คูสัญญาอีกฝงหน่ึงมากเกินไป เชน วาจางใหทําสารนุกรม วาจางใหเขียนหนังสือพิมพให วาจางใหเปนที่
ปรึกษา ทั้งหมดน้ีศาลมองวาผลงานดังกลาวเกิดจากความสามารถของผูรับจางเอง โดยผลงานอีก
ออกมาอาจไมใกลเคียงหรือเกินกวาที่นายจางจะจินตนาการเอาได กรณีจึงแสดงใหเห็นถึงความลมเหลว
ในการใชอํานาจบังคับบัญชาของนายจางในการควบคุมผลสําเร็จของงาน จนกลาวไดวาอํานาจบังคับ
บัญชาไมไดเกิดขึ้นจริง กรณีตางจากการที่นายจางจางกรรมกรใหมาชวยยกแบกหาม  นายจางสามารถ
ใชอํานาจบังคับบัญชาของตนสั่งใหกรรมการยกสิ่งของไปวางที่ใดที่หน่ึงไดด่ังใจ โดยสิ่งที่ตนบังคับบัญชา
น้ัน อาจมีความใกลเคียงกับสิ่งที่ตนคิดไว  
 จากขอน้ีจะเห็นไดวา ศาลไทยอาจนําเอาเรื่อง “ประเภทของงาน” มาเปนตัวบงช้ีวามีเพียงงาน
บางประเภทเทาน้ันที่สามารถเปนวัตถุแหงหน้ีตามกฎหมายแรงงานได ซึ่งจากกรณีดังกลาวยอมไม
สอดคลองกับความเห็นของนักนิติศาสตรทานอ่ืนที่เห็นวาการทํางานเพ่ือแลกคาตอบแทนใด ๆ ก็
สามารถเปนวัตถุแหงหน้ีตามกฎหมายแรงงานไดทั้งน้ัน 
 2. การพิจารณาของศาลไทย อาจกลาวไดวาเปนการพิจารณาการมีอยูของอํานาจบังคับบัญชา
ในความหมายอยางแคบ กลาวคือศาลเพิกเฉยตอการพิจารณาโดยใชภาวะความพ่ึงพาทางเศรษฐกิจมา
เปนตัววินิจฉัยรวมดวย ทั้งที่ในสภาพงานทั้งหลายซึ่งศาลพิพากษาวามิไดอยูในขอบเขตความคุมครอง
ตามกฎหมายแรงงานน้ัน ตางเปนงานที่ตองอุทิศเวลาและแรงกายตลอดวันทั้งสิ้น  
 ยกตัวอยางตามคําพิพากษาศาลฎีกาซึ่งตัดสินวาสัญญาจางที่ปรึกษา หรือสัญญาจาง
บรรณาธิการขาวไมเปนสัญญาจางแรงงาน เน่ืองดวยการขาดแนวโนมดานสภาพบังคับบัญชา แตหาก
ศาลพิจารณาจากความพ่ึงพาทางเศรษฐกิจระหวางผูจางและผูรับจางแลวจะพบวางานทั้งสองประเภทน้ี 
เปนงานที่ตองใชความคิดตลอดวัน โดยผูทํางานตองสรางผลงานซึ่งมีความใหมใหแกคูสัญญาอีกฝายหน่ึง 
ดังน้ันสภาพความเปนอยูในชีวิตของพวกเขาจึงไมมีเวลาไปรับงานที่อ่ืนอีกแลว นอกจากน้ี งานที่พวกเขา
ทําน้ันเองก็ไมสามารถนําไปแสวงหากําไรโดยการขายตอใหแกผูอ่ืนนอกจากผูวาจางไดอีก เพราะงานน้ัน
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เปนงานที่มีความเฉพาะ ยกตัวอยางเชน งานเขียนขาวก็ยอมสามารถใชออกรายการโทรทัศนไดเพียงแค
ครั้งเดียว หรืองานวิเคราะหสถานการณบริษัทตามความคิดเห็นของที่ปรึกษาก็เปนงานเฉพาะที่ใชได
เพียงกับบริษัทน้ันเทาน้ัน ดังน้ัน คาตอบแทนในการทํางานน้ันอาจเปนเพียงแหลงเงินเดียวในซึ่งผูรับจาง
ใชในการดํารงชีพ ดวยเหตุน้ี ความพ่ึงพากันทางเศรษฐกิจจึงไดเกิดขึ้นแลว และเทากับวาแนวโนมใน
การมีอยูของสภาพบังคับบัญชาไดเกิดมีขึ้น 
 

6.3 สัญญาจางนักฟุตบอลเปนสัญญาจางแรงงานหรือไม 
 ศาลฎีกาไดมีคําพิพากษาเก่ียวกับสัญญาจางนักฟุตบอลไวในคําพิพากษาศาลฎีกาที่  
9202/2559 จากคําพิพากษาน้ี จะพบไดวาศาลไทยไดใชหลักเกณฑ 3 ขอตามที่ผูเขียนไดวิเคราะในขอ 
3.1 มาอธิบายถึงความมีอยูของสภาพบังคับบัญชา โดยหลักเกณฑน้ันไดแก 1. มีการพยายามใชอํานาจ
ในลักษณะคําสั่งเกิดขึ้นแลวหรือไม 2. การใชคําสั่งเหลาน้ันมีความสําคัญเพียงพอตอการบัญชาให
คูสัญญาอีกฝงมาทํางานมากนอยเพียงใด 3. สภาพงานที่ถูกบังคับบัญชาน้ันมีความเปนอิสระหรือไม โดย
แตละขอ เมื่อนํามาปรับกับขอเท็จจริงในคําพิพากษาน้ีจะเห็นความมีอยูของหลักการดังกลาวไดอยาง
ชัดเจน ดังน้ีคือ 
 1. กรณีมีการใชอํานาจในลักษณะคําสั่งเกิดขึ้นแลว ตามขอความในสัญญาตอนหน่ึงวา “โจทก
ตองปฏิบัติตามกฎระเบียบของจําเลยทั้งที่กําหนดไวแลวในขณะทําสัญญาหรือกําหนดขึ้นใหมในภาย
หนา ทั้งน้ีกฎระเบียบดังกลาวใหถือเปนสวนหน่ึงของสัญญา โจทกตองใชความสามารถอยางเต็มที่ใน
การฝกซอม แขงขัน และปฏิบัติตามคําสั่งของผูฝกสอน เจาหนาที่ทีมหรือผูบริหารทีมของจําเลยอยาง
เครงครัด” ซึ่งสัญญาฉบับดังกลาวแสดงใหเห็นถึงความประสงคในการอางอํานาจบังคับบัญชาเหนือ
คูสัญญาอีกฝายหน่ึงเพ่ือใหปฏิบัติการบางอยางอยางชัดแจง 
 2. การใชคําสั่งเหลาน้ันมีความสําคัญอยางย่ิงตอการบัญชาใหคูสัญญาอีกฝงมาทํางาน โดยจาก
สภาพของงาน เห็นไดชัดวา หากปราศจากอํานาจบังคับบัญชาในการควบคุมคูสัญญาอีกฝงหน่ึงใหเขา
มาฝกซอมหรือทําตามคําสั่งของสโมสรฟุตบอล การงานซึ่งทางสโมสรมุงหวังยอมมิอาจเกิดขึ้นไดเลย 
 โดยจากสองขอน้ี ไมอาจปฏิเสธไดเลยวาอํานาจบังคับบัญชาไดเกิดขึ้นแลวตามหลักเกณฑ
กฎหมายแรงงานในประเทศอ่ืนซึ่งใชระบบประมวลกฎหมาย อยางไรก็ดี ศาลไทยไดมีหลักเกณฑที่ 3 
เขามาพิจารณาเพ่ิมเติมดวยคือเรื่องสภาพความเปนอิสระของงาน ดังตอไปน้ี 

3. การเตะฟุตบอลเปนสภาพงานที่มีความเปนอิสระ และการจางนักฟุตบอลของสโมสรก็เปน
การที่สโมสรมุงถึงผลการแขงขันและการมีช่ือเสียงแตเพียงเทาน้ัน โดยสโมสรจะมีช่ือเสียงไดก็เพราะนัก
ฟุตบอลชนะการแขงขัน การแขงขันน้ีเองเปนสิ่งที่พนวิสัยที่อํานาจบังคับบัญชาของคูสัญญาจะควบคุม
ใหเปนเชนวาน้ันได ดวยเหตุน้ีจึงตองถือวางานน้ีมีความเปนอิสระจากอํานาจบังคับบัญชา จึงตองถือวา
อํานาจบังคับบัญชาน้ันไมมีอยู 

ดังน้ันจากขอ 3. จะเห็นไดวาศาลไดใชหลักเกณฑกฎหมายแรงงานในประเทศอ่ืนซึ่งใชระบบ
ประมวลกฎหมายใช โดยศาลไดนําหลักในเรื่องของลักษณะอาชีพหรือการทํางานเขามาปะปนดวย ทั้งที่
ในประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยไมมีมาตราใดกําหนดถึงความสัมพันธของลักษณะงานกับสัญญา
จางแรงงานเลย 
 นอกจากน้ี การตีความกฎหมายดวยหลักเกณฑที่คลุมเครือและผิดหลักการ กรณีเปนการที่
แนวทางกฎหมายแรงงานของประเทศไทยขัดกับ ขอแนะนําฉบับที่ 198 วาดวยความสัมพันธในการจาง
งาน (R198 -  Employment Relationship Recommendation) ขององคการแรงงานระหวาง
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ประเทศ ซึ่งแมตราสารดังกลาวจะมีลักษณะเปนเพียงขอแนะนําและไมผูกพันประเทศใดก็ตาม แตการ
ไมปฏิบัติตามขอแนะนําดังกลาวก็อาจแสดงใหเห็นวารัฐไทยหรือศาลไทยกําลังเพิกเฉยตอเรื่องของ 
ความสัมพันธในการจางแรงงานซอนเรน หรือ แรงงานนอกระบบ 
 

6.4 ผลกระทบจากการวินิจฉัยวาสัญญาจางนักฟุตบอลเปนสัญญาจางแรงงาน 
จากขอ 6.3 เมื่อวิเคราะหไดวาสัญญาจางนักฟุตบอลเปนสัญญาจางแรงงานแลว นัก 

ฟุตบอลยอมไดรับความคุมครองตามกฎหมายแรงงาน กรณีอาจมีผลกระทบตาง ๆ โดยอาจแบงการ
พิจารณาเปนขอดีและขอเสียดังตอไปน้ี 
 

6.4.1 ประโยชนของการที่นักฟุตบอลไดรับการคุมครองตามกฎหมายแรงงาน 
6.4.1.1 ประโยชนดานการจัดต้ังสหภาพแรงงาน 
สหภาพแรงงานคือการรวมกลุมของลูกจางเพ่ือเปนเครื่องมือตอรองและตอสู 

กับทางฝายนายจาง เพราะวาสวนมากแลวลูกจางจะโดนเอาเปรียบกับนายจางอยางไมเปนธรรม 
เน่ืองจากลูกจางคนเดียวถาเรียกรองไปแลวก็จะไมคอยนํ้าหนักกับนายจางมากเทาใดนัก ดังน้ันสหภาพ
แรงงานจะเปนตัวขับเคลื่อนในระบบแรงงาน เพราะหากมีการกระทําที่ไมเปนธรรมจากฝายนายจาง 
ลูกจางจะออกมาเรียกรองหรือชุมนุมกันได ดังเชนในกรณีศึกษาจากตางประเทศซึ่งการต้ังสหภาพ
แรงงานกอใหเกิดผลสําเร็จมาแลวในประเทศอังกฤษ ซึ่งจัดต้ังขึ้นเพ่ือตอรองคาเหน่ือยที่ไมเปนธรรม 
รวมถึงการชวยเหลือการดําเนินการขอยายทีม โดยในสมัยน้ัน นักฟุตบอลยังไมสามารถยายทีมไปเลน
สโมสรอ่ืนได เน่ืองจากติดสัญญาทาส (Bosman) สมาคมนักฟุตบอลจึงรวมกันตอบโตดวยการนัดหยุด
การลงแขงฟุตบอล (strike) และทําใหวัฒนธรรมการทําสัญญานักฟุตบอลในอังกฤษไดรับการปรับปรุง
ใหดีขึ้นในเวลาตอมา  

ปจจุบัน ประเทศไทยไดมีการจัดต้ังสมาคมนักฟุตบอลอาชีพ ที่เขามาเปนคน 
กลางในการไกลเกลี่ยขอพิพาทในกรณีของการคางจางคาเหน่ือย การพิจารณาคาตัวหรือคาเซ็นสัญญา 
การยกเลิกสัญญาไมเปนธรรม การจายเงินไมครบตามสัญญา การยุบทีม การเปลี่ยนเจาของสโมสร 
อยางไรก็ดี สมาคมนักฟุตบอลอาชีพก็ไมไดมีสถานะเปนสหภาพแรงงานตามกฎหมาย เน่ืองจากนิติ
สัมพันธระหวางสโมสรกับนักฟุตบอลยังคงไมใชสัญญาจางแรงงานตามการตีความของศาลไทยอยูน่ันเอง 

6.4.1.2 ประโยชนดานสิทธิตามกองทุนประกันสังคม 
พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 ไดแยกผูรับสิทธิประโยชนออกเปน  

2 ประเภทคือ ผูประกันตนแบบบังคับตามมาตรา 33 ซึ่งมีสถานะเปนลูกจางตามสัญญาจางแรงงาน 
ในขณะที่อีกประเภทหน่ึงคือผูประกันตนภาคสมัครใจ ตามมาตรา 4042 คือบุคคลที่ไมไดเปนลูกจางตาม
มาตรา 33  กลาวคือเปนผูประกอบอาชีพอิสระ หรือแรงงานนอกระบบ  
 
 

                                                            

42 พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 มาตรา 40 บัญญัติวา “บุคคลอ่ืนใดซึ่งมิใชลูกจางตามมาตรา 33 จะสมัครเขาเปนผูประกันตน

ตามพระราชบัญญัตินี้ก็ได โดยใหแสดงความจํานงตอสํานักงาน หลักเกณฑ และอัตราการจายเงินสมทบ ประเภทของประโยชนทดแทนที่
จะไดรับตามมาตรา 54 ตลอดจนหลักเกณฑและเงื่อนไขแหงสิทธิในการรับ ประโยชนทดแทนใหตราเปนพระราชกฤษฎีกา” 
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ในดานของสิทธิประโยชนตามกองทุนประกันสังคมน้ัน ผูประกันตนแบบ 
บังคับตามมาตรา 33 ยอมไดรับความคุมครองทั้งสิ้น 8 กรณี คือ กรณีเจ็บปวย กรณีทุพพลภาพ กรณี
เสียชีวิต และกรณีชราภาพ กรณีคลอดบุตร กรณีสงเคราะหบุตร กรณีตกงาน กรณีบริการทางการแพทย 
ในขณะที่ผูผูประกันตนภาคสมัครใจ ตามมาตรา 40 ไดรับความคุมครองสูงสุดเพียงแค 4 กรณีเทาน้ัน
คือ กรณีเจ็บปวย กรณีทุพพลภาพ กรณีเสียชีวิต และกรณีชราภาพ เทาน้ัน 

ดวยเหตุน้ี หากนักฟุตบอลไดกลายเปนอาชีพหน่ึงที่อยูภายใตสัญญาจาง 
แรงงาน นักฟุตบอลเหลาน้ีก็จะกลายเปนผูประกันตนแบบบังคับตามมาตรา 33 และไดสิทธิประโยชน
จากกองทุนประกันสังคมมากขึ้นดวย 

6.4.1.3 ประโยชนดานการจัดเก็บภาษีของรัฐ 
หากตัดสินสินวาสัญญาจางนักฟุตบอลเปนสัญญาจางแรงงงาน การเก็บภาษี 

จากรายไดของนักฟุตบอลจากสัญญาน้ีก็จะถูกจัดเก็บในลักษณะรายไดประเภทที่ 1 คือเงินไดพึง
ประเมินจากสัญญาจางแรงงาน หรือคาตอบแทนจากงานประจําเงินไดประเภทน้ีหักแบบเหมาไดเพียง
รอยละ 50 (ทั้งน้ีหักไดไมเกิน 100,000 บาท)จากเดิมคือเปนเงินไดประเภทที่ 8 เปนรายไดประเภทอ่ืน 
ๆ อันอาจหักเหมาไดถึงรอยละ 60 สําหรับเงินไดสวนที่เกิน 300,000 บาท ดวยเหตุน้ี นักฟุตบอลจึง
สามารถหักเหมารายไดของตนเองไดนอยลง ทําใหรัฐสามารถเก็บภาษีจากรายไดของนักฟุตบอลไดมาก
ขึ้น 

 
6.4.2 ผลเสียของการที่นักฟุตบอลไดรับการคุมครองตามกฎหมายแรงงาน 

6.4.2.1 การจายคาลวงเวลาและเวลาทํางาน 
สัญญาจางนักฟุตบอลมีลักษณะของงานพิเศษกวาสัญญาจางแรงงานทั่วไป  

เน่ืองจากนักฟุตบอลไมมีเวลาทํางานที่แนนอน หากนําบทบัญญัติของกฎหมายแรงงานมาปรับใช บุคคล
ผูที่จะรับภาระมากขึ้นคือตัวนายจางเน่ืองจากตองมีการจายคาลวงเวลาในกรณีที่มีการเรียกนักฟุตบอล
มาซอมเพ่ิมเติม ทําใหนายจางตองจายคาลวงเวลาในจํานวนมาก  

6.4.2.2 การโอนยายนักฟุตบอล  
การโอนยายเปลี่ยนแปลงตนสังกัดของนักฟุตบอลเปนเรื่องที่เกิดขึ้นบอยครั้ง  

โดยเฉพาะอยางยิ่งหลังจากศาลยุโรปมีคําพิพากษาคดีบอสแมน42

43 ทําใหสหพันธฟุตบอลนานาชาติตองมี
การปรับเปลี่ยนกฎ ระเบียบเรื่องการโอนยายใหมีความสอดคลองกับหลักการการเคลื่อนยายอยางเสรี
ของนักฟุตบอล อยางไรก็ดี การโอนยายนักฟุตบอล หากนํากฎหมายแรงงานมาปรับใชแลว สโมสรอาจ
ตองจายสินจางแทนการบอกกลาวเปนจํานวนมหาศาล สงผลใหการโอนยายนักฟุตบอลอาจไมสามารถ
เกิดขึ้นไดเลย 

สําหรับเรื่องการโอนยายนักฟุตบอลมีขอเท็จจริงดังตอไปน้ี ปกติ ในการ 
โอนยายตัวนักฟุตบอล สโมสรฟุตบอลและนักฟุตบอลที่ลงทําการแขงขันในระบบฟุตบอลอาชีพตองมี
การลงทะเบียนกับฝายจัดการแขงขัน ซึ่งทั้งสโมสรและนักฟุตบอลเหลาน้ีจะถูกผูกพันกันโดยกฎ 
ระเบียบที่สหพันธฟุตบอลนานาชาติกําหนดขึ้น รวมถึงกฎ ระเบียบในเรื่องการโอนยายซึ่งเปนไป ตาม
ขอตกลงระหวางนักฟุตบอล สโมสรและฝายจัดการแขงขัน สําหรับความผูกพันระหวางนัก ฟุตบอลและ
สโมสรฟุตบอลมีความผูกพันตามสัญญาจางที่มีการตกลงทําสัญญากัน เมื่อสโมสรหน่ึงตองการไดตัวผู
เลนในสังกัดของอีกสโมสรหน่ึงมารวมทีม สโมสรที่ตองการไดตัวผูเลนจะมีการติดตอเรื่องเง่ือนไขการ
                                                            
43 Ibid 3. 
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ยายสโมสรของผูเลนไปยังสโมสรตนสังกัดของผู เลนรายน้ัน หลังจากเมื่อทั้งสองสโมสรบรรลุขอตกลงใน
เรื่องการโอนยายผูเลน ระหวางน้ีสโมสรที่ตองการไดตัวผูเลนจะทําการตกลงเง่ือนไขในสัญญาจางใหม
ระหวางสโมสรกับผูเลน เมื่อทั้ง เง่ือนไขในการโอนยายระหวางสโมสรกับสโมสรและเง่ือนไขในการจาง
ระหวางสโมสรใหมกับผูเลน บรรลุขอตกลงกันจะมีการทําสัญญา 2 ฉบับเกิดขึ้น คือสัญญาโอนยาย
ระหวางสโมสรและสัญญา จางระหวางสโมสรฝายรับโอนกับนักฟุตบอล ซึ่งในทางปฏิบัติสัญญาทั้งสอง
ฉบับน้ี จะมีการทําขี้นพรอมกัน และเมื่อมีการทําสัญญากันเรียบรอยแลวจะมีการแจงไปยังฝายจัดการ
แขงขันฟุตบอลใหเปลี่ยนแปลงตนสังกัดสโมสรของผูเลนในระบบการลงทะเบียน จึงเปนอันเสร็จสิ้น
ขั้นตอนการ โอนยายสโมสร  

เมื่อพิจารณาแลวจะเห็นไดวาการโอนยายในบางครั้งอาจมีกรณีที่สโมสรเกา 
ตองเลิกสัญญากับตัวนักฟุตบอลกอน ผูที่จะไดรับภาระเพ่ิมขึ้นอาจเปนนายจาง เน่ืองจากตองมีการจาย
สินจางแทนการบอกกลาวลวงหนาตามกฎหมายแรงงาน  
 

6.5 เหตุผลที่สัญญาจางนักฟุตบอลตองเปนสัญญาจางแรงงานที่มีความพิเศษ 
 
  6.5.1 สัญญาจางแรงงานแบบทั่วไปไมเหมาะสมที่จะปรับใชกับสัญญาจางนัก
ฟุตบอล 

แมจะวินิจฉัยไดวาสัญญาจางนักฟุตบอลเปนสัญญาจางแรงงาน อยางไรก็ดี          หาก
พิจารณาจากลักษณะงานของนักฟุตบอลไมสามารถกําหนดเวลาการทํางานที่แนนอน สัญญาจางนัก
ฟุตบอลก็ควรนําแนวคิดเรื่องสัญญาจางแรงงานแบบพิเศษมาปรับใชเพ่ือใหเหมาะกับสภาพงานของนัก
ฟุตบอลดวย ดังเชนกรณีของตางประเทศที่ยอมรับวาสัญญาจางนักฟุตบอลเปนสัญญาจางแรงงาน ซึ่ง
ตองปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานวาดวยการจายคาชดเชย การจายคารักษาเมื่อเกิดอาการบาดเจ็บ และ
การมีทีมงานคอยดูแลสภาพรางกายของนักฟุตบอล ในขณะเดียวกัน ประเทศน้ันก็อาจออกกฎหมาย
เพ่ิมเติมเพ่ือยกเวนกฎหมายแรงงานบางประเภท เชนเรื่องของเวลาทํางาน การจายสินจางบอกกลาว
ลวงหนา เพ่ือสรางลักษณะที่พิเศษใหแกสัญญาจางแรงงานประเภทน้ีได 4344 ดังเชนกรณีของประเทศ
ฝรั่งเศสที่กําหนดใหขอตกลงพิเศษระหวางสโมสรและนักฟุตบอลตองทําเปนหนังสือ เพ่ือรองรับขอตกลง
ตาง ๆ ระหวางนักฟุตบอลกับสโมสรอันไมปรากฎอยูในสัญญาจางแรงงานทั่วไป หรือตามแนวทางของ
ประเทศอังกฤษ ซึ่งเล็งเห็นถึงความสําคัญของลักษณะงานนักฟุตบอลที่ไมสามารถกําหนดเวลาการ
ทํางานที่แนนอนได4445 ดวยสาเหตุหน่ึงมาจากกําหนดการแขงขันที่ไมแนนอน  ช่ัวโมงการทํางานของนัก
ฟุตบอลจึงแตกตางจากลูกจางทั่วไปที่ทํางานไมเกินวันละ 8 ช่ัวโมง ดวยเหตุน้ี ในสัญญา มาตรฐาน
พรีเมียรลีกจึงเขามามีสวนในการกําหนดเรื่องกรอบเวลาทํางาน โดยสโมสรอาจรองขอช่ัวโมงการทํางาน
ของผูเลนอยางมีเหตุผลเปน ครั้งคราวไปยังผูเลนเพ่ือทําใหบรรลุหนาที่ของผูเลนได และผูเลนไมมีสิทธิ
ไดรับคาจางใดเพ่ิม สําหรับการทํางานนอกเหนือช่ัวโมงทํางานปกติ45

46 เพ่ือเปนการลดภาระของสโมสรใน
การจายคาจางลวงเวลาทํางานตามกฎหมายแรงงานปกติ  

 

                                                            
44 Agreement regarding the minimum requirements for standard player contract in the professional football sector in 
the European Union and the rest of the UEFA territory, 6.8. 
45 Premier League Form, Premier League contract, Schedule 2, Article 5. 
46 Premier league form, Premier league contract, Schedule 2 Article 4. 
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  6.5.2 ที่มาของขอกําหนดตาง ๆ ตามสัญญาจางนักฟุตบอลมีลักษณะพิเศษ 
  สัญญาจางนักฟุตบอลไมไดตกอยูใตบังคับของระบบกฎหมายในประเทศน้ัน ๆ แต
เพียงอยางเดียว หากแตมีองคกรกีฬาระหวางประเทศมาเปนผูรวมกันควบคุมกํากับดูแลดวย ดังเชน 
สหพันธฟุตบอลนานาชาติ  สมาพันธฟุตบอลแหงเอเชีย และสมาคมฟุตบอลแหงประเทศไทย โดยแตละ
องคกรตางรวมกันกําหนดขอบังคับหรือระเบียบการกีฬาของตนเองไวทั้งสิ้น ขอตกลงเหลาน้ัน อาทิ 
ขอบังคับการหามใชสารกระตุน ขอกําหนดเรื่องสิทธิในภาพลักษณของผูเลน 46

47 ขอกําหนดเรื่องการ
โอนยายนักฟุตบอลโดยหามโอนยายนักฟุตบอลในระหวางในระหวางฤดูกาลแขงขันแตโอนไดในระหวาง
เวลาที่กําหนดไว 4748 หรือขอบังคับของสมาพันธฟุตบอลนานาชาติที่กําหนดเรื่องการถายทอดสดฟุตบอล  
ดวยเหตุที่ขอตกลงตาง ๆ ในสัญญามาจากแนวทางหรือกฎระเบียบจากองคกรตาง ๆ ซึ่งนอกเหนือจาก
องคกรนิติบัญญัติของรัฐน้ัน ๆ จึงทําใหสัญญาจางนักฟุตบอลมีลักษณะพิเศษกวาสัญญาจางแรงงาน
ทั่วไป  
 
7. ขอเสนอแนะ 

จากการที่ศาลไทยมีคําพิพากษาเปนแนวทางเดียวกันวาสัญญาจางนักฟุตบอลไมใชสัญญาจาง
แรงงานน้ันทําใหนักฟุตบอลไทยไมไดรับการคุมครองตามกฎหมายแรงงาน และสูญเสียสิทธิประโยชน
หลายประการน้ัน ผูเขียนมีความคิดเห็นวาศาลไทยควรตีความเรื่องอํานาจบังคับบัญชาเสียใหม  

หลักเกณฑในการตีความถึงความมีอยูของอํานาจบังคับบัญชา ซึ่งเปนองคประกอบของสัญญา
จางแรงงานน้ันไมควรใชหลักการซึ่งคํานึงถึงลักษณะของอาชีพ โดยศาลควรคํานึงดวยหลักการ 3 ขอ
แทนวา ไดแก 1) มีการพยายามใชอํานาจในลักษณะคําสั่งเกิดขึ้นแลวหรือไม 2) การใชคําสั่งเหลาน้ันมี
ความสําคัญเพียงพอตอการบัญชาใหคูสัญญาอีกฝงมาทํางานมากนอยเพียงใด และ 3) มีสภาวะความ
พ่ึงพากันทางเศรษฐกิจระหวางคูสัญญาเกิดขึ้นแลวหรือไม โดยหากมีรายละเอียดครบดัง 3 ขอน้ีแลว 
ศาลไทยควรตัดสินวาสัญญาพิพาทน้ันเปนสัญญาจางแรงงานทันที 

จากขอเท็จจริงในประเด็นสภาพปญหาของนักฟุตบอลไทยน้ันเห็นวา นักฟุตบอลในประเทศ
ไทยยังไมไดรับความคุมครองเทาที่ควร เชน ปญหาการทําสัญญา ปญหาทางดานสุขภาพกายและจิตใจ 
และปญหาการไดรับสิทธิที่แรงงานควรจะไดรับ โดยขอตกลงสวนใหญเนนเอ้ือประโยชนไปทางสโมสร
เสียสวนมาก ดังน้ันแลวควรใหนักฟุตบอลจัดเขามาเปนแรงงานในระบบตามกฎหมายแรงงานเพ่ือใหได
สิทธิตามกฎหมายตาง ๆ เชนการไดรับคาชดเชยในการเลิกสัญญา การจายคาเสียหายเมื่อเลิกสัญญาที่
ไมสูงเกินควร การคุมครองเมื่อไดรับความบาดเจ็บ และสิทธิประกันสังคม 

นอกจากน้ีสัญญาจางนักฟุตบอลในประเทศไทยควรมีการกําหนดสัญญาในรูปแบบสัญญา
มาตรฐานในลักษณะเชนเดียวกับที่มีการกําหนดในตางประเทศ เพ่ือประโยชนในการคุมครองนัก
ฟุตบอลตอไป เพ่ือเปนการสอดรับและเพ่ือเปนแนวทางการกําหนดมาตรฐานสัญญาจางนักกีฬาอาชีพ 

ปจจุบัน ประเทศไทยไดพยายามรางพระราชบัญญัติกีฬาอาชีพ พ.ศ. ….. ขึ้นมา ซึ่งกฎหมาย
ดังกลาวกําหนดใหมีคณะกรรมการเพ่ือทําหนาที่กําหนดมาตรฐานสัญญาจางที่ทําขึ้นระหวางสโมสรกีฬา
กับนักกีฬาอาชีพ ผูเขียนเห็นวาควรเพ่ิมบทบัญญัติใหคณะกรรมการมีหนาที่ในการควบคุมขอสัญญาให
สอดคลองกับแนวทางของสหพันธฟุตบอลนานาชาติ และบังคับใหการทําสัญญาระหวางนักฟุตบอลและ

                                                            
47 ระเบียบขอบังคับวาดวยการใชสารกระตุนของสมาคมฟุตบอลอาชีพแหงประเทศไทย. 
48 FIFA Regulations on The Status and Transfer of Player, Note4. 
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สโมสรมีลักษณะเปนลายลักษณอักษร ทั้งกําหนดเรื่องอัตราคาตอบแทน และวันเวลาใหชัดเจน เพ่ือ
ยกระดับมาตรฐานชีวิตของนักฟุตบอล 

 
8. บทสรุป 

ในคําพิพากษาศาลฎีกาที่ 9202/2559 และ 903/2560 ซึ่งมีกรณีพิพาทเดียวกันวา สัญญาจาง
นักฟุตบอลเปนสัญญาจางแรงงานหรือไม จากคําพิพากษาศาลฎีกาทั้งสองน้ี ศาลตางไดตีความสัญญา
ดังกลาววาสัญญาจางนักฟุตบอลไมใชสัญญาจางแรงงานตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย 
เน่ืองจากขาดซึ่งอํานาจบังคับบัญชา จาการศึกษาคําพิพากษาศาลฎีกาตาง ๆ ของไทย ผูเขียนไดพบวา 
ศาลไทยใชหลักการ 3 ขอคือ 1) มีการใชอํานาจในลักษณะคําสั่งเกิดขึ้นแลวหรือไม 2) การใชคําสั่ง
เหลาน้ันมีความสําคัญเพียงพอตอการบัญชาใหคูสัญญาอีกฝงมาทํางานมากนอยเพียงใด 3) สภาพงานที่
ถูกบังคับบัญชาน้ันมีความเปนอิสระหรือไม มาเพ่ือพิจารณาองคประกอบของอํานาจบังคับบัญชา
ดังกลาว ซึ่งผิดกับหลักกฎหมายแรงงานของประเทศอ่ืนที่ใชระบบประมวลกฎหมาย และยังขัดกับ
ขอแนะนําฉบับที่ 198 วาดวยความสัมพันธในการจางงาน (R198 - Employment Relationship 
Recommendation เน่ืองจากเปนการสรางความคลุมเครือในการตีความกฎหมายและเปนตัวขวางก้ัน
แรงงานนอกระบบใหเขามาสูในระบบ ดวยเหตุน้ีเอง เพ่ือใหการตีความสัญญาจางแรงงานของศาลไทย
สอดคลองกับหลักกฎหมายแรงงานและสรางความเปนธรรมใหแกนักฟุตบอล ศาลไทยไมควรคํานึงถึง
เรื่องของประเภทงานตามสัญญาอีก แตควรวินิจฉัยการมีอยูของอํานาจบังคับบัญชาดวยสภาวะความ
พ่ึงพากันทางเศรษฐกิจระหวางคูสัญญาแทน 

อยางไรก็ดี หากพิจารณาไดวาสัญญาจางนักฟุตบอลเปนสัญญาจางแรงงานแลว แมกรณีจะมี
ผลดีคือนักฟุตบอลไดรับการคุมครองตามกฎหมายแรงงาน แตการปรับใชกฎหมายแรงงานแกอาชีพน้ี
อยางเครงครัดยอมไมเปนผลดีตอตัวสโมสรและทําใหสโมสรไดรับภาระเกินจําเปน ดวยเหตุน้ี สัญญาจาง
นักฟุตบอลจึงควรมีลักษณะพิเศษเพ่ืองดเวนการปรับใชกฎหมายแรงงานในบางกรณี ดังเชน การ
โอนยาย หรือเรื่องการกําหนดวันเวลาในการทํางาน ซึ่งกรณีดังกลาวจึงทําใหสัญญาจางนักฟุตบอลมี
ลักษณะเปนสัญญาจางแรงงานแบบพิเศษ 
  
 

 

 

 

 

 

 

 

 


