вх. № 96-00-247/07.10.2021 г. на Дирекция „ОДОП“ - Пловдив

ОТНОСНО: Прилагане на чл. 204 от Закона за корпоративното подоходно облагане (ЗКПО) и чл. 24 от Закона за данъците върху доходите на физическите лица (ЗДДФЛ)

Във връзка с Ваше писмено запитване, постъпило в Дирекция „Обжалване и данъчно-осигурителна практика“ …. с вх. № 96-00-247/07.10.2021 г. е изложена  следната фактическа обстановка:

Дружество, предвижда да предоставя ваучери за храна на наетия персонал, като при разглеждане на нормативната уредба и по-специално на уредбата за достъпността на ваучерите, са възникнали въпроси, свързани с лицата, наети в дружеството на повече от един договор. От една страна дружеството се представлява от управител по силата на Договор за управление и контрол (ДУК), който същевременно заема и ръководна позиция по силата на трудов договор с основание чл. 67 от КТ, а от друга страна е възможна ситуация, при която част от служителите престират работната си сила в дружеството на основание основен трудов договор по реда на чл. 67 от КТ и на допълнителен трудов договор по реда на чл. 110 от КТ. 

Поставени са следните въпроси:

1.
Налице ли ще е условието за достъпност при предоставяне на ваучери за храна, ако на лицата, наети по два трудови договора (основен и допълнителен трудов договор при същия работодател) им бъдат предоставени ваучери само веднъж в определения по реда на чл. 293 от КТ размер - по основния трудов договор, или на лицата следва да се предоставят ваучери и по втория допълнителен трудов договор в същия размер?

2.
Налице ли ще е условието за достъпност при предоставяне на ваучери за храна, ако на лицата, наети по трудов договор и ДУК (като договор на гражданското право) при същия работодател им бъдат предоставени ваучери само веднъж в определения по реда на чл. 293 от КТ размер - по ДУК, или на лицата следва да се предоставят ваучери и по втория договор - трудов, сключен по реда на КТ при същия работодател в същия размер?

3.
В случай, че отговорът на първите два въпроса е положителен и лицето, наето на повече от един договор при същия работодател, има право да получи условно „два“ комплекта ваучери в определения по реда на чл. 293 от КТ размер, същите подлежат ли на облагане по реда на ЗКПО и ЗДДФЛ?

С оглед на изложената фактическа обстановка и действащото данъчно законодателство, изразявам следното принципно становище:

За целите на Закона за корпоративното подоходно облагане (ЗКПО) е дадено определение за "социални разходи, предоставени в натура" (§ 1, т. 34 от допълнителните разпоредби). Това са отчетените като разходи социални придобивки по чл. 294 от Кодекса на труда и предоставени по реда и начина, определени от чл. 293 от Кодекса на труда или от ръководството на предприятието. Социалните придобивки трябва да са достъпни за всички работници и служители и за лицата, наети по договор за управление и контрол. Не е налице предоставяне на социални разходи в натура, когато между работодателя или възложителя и лицата по изречение второ са налице парични взаимоотношения под каквато и да е форма по отношение на получените социални придобивки.

На основание чл. 204, ал. 1, т. 2, буква „б“ от закона с данък върху разходите се облагат документално обоснованите социални разходи за ваучери за храна, предоставени в натура на работници и служители и лица, наети по договор за управление и контрол (наети лица).

Освобождаването от облагане на разглежданите разходи с данък върху разходите е на основание чл. 209, ал. 1 от ЗКПО при спазване на поставените в разпоредбата условия. Освободени от облагане са социалните разходи в размер до 80 лева месечно, предоставени под формата на ваучери за храна на всяко наето лице.

ЗКПО не съдържа определение за наето лице. За изясняване кога едно лице се счита за наето е необходимо да се вземат под внимание разпоредбите на Кодекса на труда (КТ), който има за предмет и цел уреждането на трудовите отношения между работника или служителя и работодателя, както и други отношения, непосредствено свързани с тях.

В Раздел IX Допълнителен труд по трудов договор на Глава пета от кодекса е регламентирано право на полагане на допълнителен труд, по-конкретно с чл. 110 е уреден редът за полагане на допълнителен труд при един и същ работодател. Съгласно чл. 110 от КТ работникът или служителят може да сключи трудов договор с работодателя, при когото работи, за извършване на работа, която не е в кръга на неговите трудови задължения, извън установеното за него работно време. По договора за допълнителен труд се уговаря възнаграждение самостоятелно и независимо от трудовото възнаграждение по основното трудово правоотношение и се посочва в договора. Уговорената работа, за която се сключва договорът за допълнителен труд, трябва да бъде точно и ясно определена в него, за да е видно, че същата не е в кръга на трудовите задължения на работника или служителя по основния му трудов договор. Тази работа следва да е различна от описаните в основния трудов договор и длъжностната характеристика към него трудови задължения. Времето за изпълнение на работата изрично се уговоря между работодателя и работника или служителя с оглед спазването на изискването работата по допълнителния договор да се извършва извън рамките на установеното работно време по основния трудов договор.

Трудовите договори – основни и допълнителни, подлежат на регистрация в съответната териториална дирекция на Националната агенция по приходите (ТД на НАП), където работодателят е регистриран като осигурител (чл. 3, ал. 1, б. "а" във връзка с чл. 5 от Наредба № 5 от 29 декември 2002 г. за съдържанието и реда за изпращане на уведомлението по реда на чл. 62, ал. 5 от КТ).

От изложеното до тук наетите лица могат да бъдат определени като лица, които са в трудово правоотношение с работодател съгласно КТ, по силата на които правоотношения те получават възнаграждение под формата на работна заплата за извършена в определен обем и качество работа, независимо дали договорът за наемане е постоянен или временен, основен или допълнителен, на пълно или непълно работно време.

От извършената справка в Търговския регистър за дружеството, което поставя въпросите, се установи, че на основание устава на дружеството, едноличният собственик (друго юридическо лице) определя и назначава управител при спазване на изискванията на чл. 141 от Търговския закон (ТЗ). В запитването е посочено, че между дружеството и физическо лице, което не собственик е сключен договор за управление и контрол (ДУК). На основание чл. 141, ал. 7 от ТЗ договорът се сключва в писмена форма от името на дружеството чрез лице, оправомощено от общото събрание на съдружниците или от едноличния собственик. По силата на този договор управителят поема задължение да организира и ръководи дейността на дружеството. С този договор се възлага постигането на един определен резултат, т.е. договор на гражданското право, с който се уреждат отношенията между два равнопоставени гражданскоправни субекта, а не трудов договор, при който работникът или служителят се задължава да предоставя работната си сила на работодателя. За него не се прилагат правилата на трудовото законодателство като: уредбата на работното време, почивките и отпуските, дисциплинарната и имуществена отговорност, прекратяване на трудовото правоотношение, т.е. управителят няма качеството на работник или служител на дружеството по смисъла на КТ. ДУК е приравнен на трудов договор само и единствено за целите на данъчното и осигурително право.

В изложената фактическа обстановка е посочено, че със същото физическо лице освен договор за управление и контрол е сключен и трудов договор на основание чл. 67 от КТ.

Независимо от различията между трудовия договор и договора за управление и контрол, при уреждането на социалните разходи, предоставени в натура в частност разходите за ваучери за храна, ЗКПО приема, че лицата - работници и служители и лицата, наети по договор за управление и контрол (наети лица) могат да получават ваучери, разбира се при спазване на изискванията и условията на данъчния закон.

С разпоредбата на чл. 209, ал. 1, т. 1 от ЗКПО е посочено едно от задължителните условия, а именно договореното основно месечно възнаграждение на лицето в месеца на предоставяне на ваучерите е не по-малко от средномесечното договорено основно възнаграждение на лицето за предходните три месеца. Тази разпоредба изисква извършването на сравнение по всеки един договор. Следователно, може да се приеме, че работодателят е необходимо да извършва сравнение за всеки един трудов договор за всяко едно лице, което е наето от него по силата на законодателната уредба на КТ, в т.ч. и при сключени основен и допълнителен трудови договори с едно и също физическо лице.

На основание изложеното до тук може да се направи извод, че едно лице, наето по два трудови договора ще може да получава ваучери за храна до 80 лв. месечно по всеки един от договорите, без това да води до превишение на необлагаемата сума.

Според чл. 24, ал. 2, т. 1, буква „е“ от Закона за данъците върху доходите на физическите лица (ЗДДФЛ) в облагаемият доход от трудови правоотношения не се включва стойността на ваучерите за храна, получени в размера и по реда на ЗКПО.

На основание цитираните норми от ЗКПО и ЗДДФЛ следва да се приеме, че няма да е налице облагане на предприятието работодател с данък върху разходите, съответно няма да се облагат и наетите физически лица за доходите им от ваучери за храна.

Считам, че по същия начин следва да се подходи и за физическото лице, което е наето по договор за управление и контрол и трудов договор, тъй като самия данъчен закон по силата на определението, дадено с § 1, т. 34 от допълнителните разпоредби и нормата на чл. 204, ал. 1, т. 2, го определя като наето, т.е. то за целите на данъчното облагане е със същите права както работниците и служителите.

Едно от изискванията, което поставя закона чрез определението за социални разходи, предоставени в натура, е те да са достъпни за наетите лица. За да се счита за достъпна дадена социална придобивка, тя трябва да е на разположение на всички наети лица, т.е. да може да се ползва по право от всички тях. 

В случаите на предоставяне на ваучери за храна се касае за социална придобивка, която поради своето естество (свързана е с храненето) предполага наетото лице да се явява на работа, т.е. тя би изпълнила своята цел и ако получаването ѝ е съобразено с отработените дни. Становище в този смисъл е изразено в писма с изх. № 24-34-90/29.09.2014 г., изх. № 26-Ш-10/10.01.2020 г. и изх. № М-26-С-699/18.01.2021 г., които са публикувани в системата „Въпроси и отговори“ на интернет страницата на НАП.

За да се спази принципът на общодостъпност, предоставянето на ваучерите за храна следва да се основава на ясен/и критерий/и, който да е формиран и оповестен по един от двата алтернативни начина: по реда на чл. 293 от КТ чрез решение на общото събрание на работниците и служителите или от ръководството на предприятието.

Доколкото избраният ред от дружеството е на база ясен/и критерий/и за предоставяне на ваучери за храна и не изключва никое от наетите лица, не предоставя привилегии на едни наети лица, не ги различава в правото да получават, считам, че няма да е нарушен принципът на общодостъпност по смисъла на определението за социални придобивки, предоставени в натура, тъй като всички наети лица по силата на сключените от тях договори – трудови (основни и допълнителни) и договор за управление и контрол получават равни права.



















