Informacje w trybie art. 110w ust. 5 ustawy z dnia 29 lipca 2005 r.
o obrocie instrumentami finansowymi

Na podstawie art. 110w ust. 5 ustawy z dnia 29 lipca 2005 r. o obrocie instrumentami finansowymi
(u.o.i.f.) Dom Inwestycyjny Xelion sp. z o.0. (dalej rowniez jako ,Spoétka” lub ,Xelion”) przedstawia
nastepujace informacje (stan na: 30 czerwca 2023 r):

|I. Dodatkowe informacje zawarte w sprawozdaniu z dziatalnosci jednostki, o ktérych mowa
w art. 110w ust. 1 u.o0.i.f,, tj.:

1) informacje o dziatalnosci spdtki pod nazwg Dom Inwestycyjny Xelion sp. z 0.0. poza terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej, w podziale na poszczegdine painstwa cztonkowskie i panstwa trzecie, w ktdrych
posiada podmioty zalezne, na zasadzie skonsolidowanej w rozumieniu art. 4 ust. 1 pkt 48 rozporzadzenia
575/2013, za dany rok obrotowy - dziatalno$¢ Spoétki prowadzona jest wylgcznie na terenie Polski
(przedmiotowa informacja zawarta zostata we wprowadzeniu do sprawozdania finansowego za dany rok
obrotowy - dostepnego na stronie internetowej Spétki pod adresem https://www.xelion.pl/polityka-
informacyjna,

2) informacja o stopie zwrotu z aktywow, obliczonej jako iloraz zysku netto i sumy bilansowej zawarta
zostata w sprawozdaniu z dziatalnosci Domu Inwestycyjnego Xelion sp. z 0.0. bedgcym czescig
sprawozdania finansowego za dany rok obrotowy - dostepnym na stronie internetowej Spétki pod
adresem https://www.xelion.pl/polityka-informacyjna.

1. Informacje, o ktorych mowa w art. 110w ust. 4 u.o.i.f., tj.:
1) Opis systemu zarzadzania ryzykiem:

System zarzadzania ryzykiem wynika bezposrednio z przyjetej przez Spdtke strategii zarzadzania
ryzykiem. Celem systemu zarzadzania ryzykiem jest identyfikacja, pomiar lub szacowanie oraz
monitorowanie ryzyka wystepujacego w dziatalnosci Spoétki, stuzace zapewnieniu prawidtowosci procesu
wyznaczania i realizacji szczegétowych celdéw prowadzonej przez Spotke dziatalnosci.

Identyfikacja i ocena istotnosci

Identyfikacja i ocena istotnosci ryzyka stanowig pierwszy etap w procesie zarzadzania ryzykiem,
niezbedny do rozpoznania kazdego ryzyka moggcego miec istotny wptyw na wyniki prowadzonej przez
Spotke dziatalnosci. Xelion stosuje metody identyfikowania i pomiaru ryzyka zwigzanego z jego
dziatalnoscig dostosowane do profilu, skali i poziomu ztozonosci ryzyka. CzestotliwoS¢ pomiaru ryzyka
dostosowana jest do wielkosci oraz charakteru poszczegélnych rodzajow ryzyka w dziatalno$ci Spotki.

Pomiar ryzyka
Proces pomiaru i oceny ryzyka pozwala przetozy¢ poziom ryzyka, jakie moze stwarzac Spotka dla Klienta,

dla rynku i na jakie narazona jest Spdtka, na wskaznik ilosciowy. Dostarcza on istotnych podstaw do
podejmowania decyzji na dalszych etapach zarzadzania ryzykiem, takich jak planowanie, monitorowanie
oraz raportowanie ryzyka. Ze wzgledu na nieznaczacg skale dziatalnosci, podstawowym sposobem
pomiaru ryzyka przyjetym w Spotce sg standardowe lub podstawowe modele nadzorcze zdefiniowane w
stosownych ustawach lub rozporzadzeniach dotyczacych domoéw maklerskich.

Za opracowanie i wdrozenie szczegotowej metodyki pomiaru ryzyka odpowiada Zarzad nadzorujac Biuro
Zarzadzania Ryzykiem i wdrozeniem danej metodyki.

Kontrola, monitorowanie i raportowanie ryzyka
Spotka w ramach procesu zarzadzania ryzykiem wprowadza odpowiednie do skali i stopnia ztozonosci




prowadzonej dziatalnosci maklerskiej, limity wewnetrzne ograniczajgce poziom ryzyka wystepujgcego w
poszczegdlnych obszarach dziatania Spétki oraz okre$la zasady ustalania i aktualizowania wysokosci
limitdw wewnetrznych, czestotliwo$¢é monitorowania ich przestrzegania i raportowania o przekroczeniach
tych limitdw. Przyjete przez Zarzad rodzaje limitbw wewnetrznych oraz ich wysoko$¢ powinny by¢
dostosowane do zaakceptowanego przez Rade Nadzorczg poziomu minimalnej adekwatnosci kapitatowej
i ptynnosciowej oraz poziomu ryzyka zawartego w innych strategiach, politykach i procedurach, jezeli
takie sg obecnie lub jezeli takie zostang w przysztosci wprowadzone w zycie przez Spotke.

W przypadku osiggniecia ustalonego limitu, odpowiedzialna jednostka wskazana w odpowiedniej
procedurze zarzadzania ryzykiem, ma obowigzek podjg¢ $rodki zaradcze w celu zabezpieczenia Spotki
przed tym ryzykiem oraz zapewnienia, ze nie przekroczy ono poziomu ustalonego przez Zarzad lub inny
uprawniony organ. W tym celu stosowane s3 metody ograniczania ryzyka okreslone w odpowiedniej
polityce lub procedurze zarzadzania ryzykiem. Zarzad Spotki moze okreslic sytuacje, w ktorych
dopuszczalne jest przekroczenie limitdw wewnetrznych oraz sposéb postepowania w przypadku ich
przekroczenia. Monitorowanie ryzyka stanowi cze$¢ biezgcego procesu zarzadzania ryzykiem i
sprawozdawania o ryzyku w dziatalnosci domu maklerskiego. Aby zwiekszy¢ skutecznos¢ tych dziatan,
poziom podejmowanego ryzyka, przestrzeganie przyjetych limitéw oraz dziatania podejmowane w celu
ograniczenia ryzyka powinny by¢ raportowane zgodnie z ustalong strukturg organizacyjng, obowigzujaca
strategig zarzadzania ryzykiem i politykg zarzadzania kapitatem oraz wewnetrznymi procedurami Spotki.
Dodatkowe informacje w przedmiotowym zakresie dostepne sg w ramach informacji dot. adekwatnosci
kapitatowej na stronie internetowej Spétki pod adresem: https://www.xelion.pl/polityka-informacyjna.

2) Opis polityki wynagrodzen:

Polityka Wynagrodzen Domu Inwestycyjnego Xelion sp. z o0.0. (dalej: ,,Polityka”) okresla zasady i reguty
dotyczace ustalania, monitorowania oraz kontrolowania systeméw wynagradzania i praktyk
wynagrodzeniowych stosowanych przez Spotke oraz stanowi element zarzadzania i wynika ze strategii
biznesowej Spotki. Polityka odzwierciedla misje i wartosci w podejéciu Spotki do systemow
wynagradzania, definiuje filary wynagradzania, potwierdza wymagania zgodnosci przyjetych systeméw
wynagradzania z powszechnie obowigzujgcym prawem, okre$la zasady monitorowania praktyk
rynkowych oraz podejscie do zagadnienia systemdw wynagradzania zapewniajagce trwatosc
funkcjonowania Spotki. Polityka okreSla zasady dotyczace ustalania wynagrodzenia catkowitego,
systemoéw motywacyjnych oraz $wiadczen pozaptacowych, a takze okres$la proporcje zmiennych
skfadnikéw wynagrodzenia do statych skfadnikéw wynagrodzenia.

Polityka okresla zasady wynagradzania pracownikdw zajmujgcych zdefiniowane stanowiska kierownicze
w Spoétce. Zasady te wspierajg prawidtowe i skuteczne zarzadzanie ryzykiem i zapobieganie
podejmowaniu ryzyka wykraczajgcego poza zatwierdzony przez Rade Nadzorczg apetyt na ryzyko,
realizacje celow strategicznych z uwzglednieniem dtugoterminowych skutkéw dziatan podejmowanych
przez Spdtke oraz zapobieganie wystgpieniu konfliktu intereséw, zachecanie do odpowiedzialnego
prowadzenia dziatalnosci gospodarczej oraz promowanie $wiadomosci ryzyka i ostroznego podejmowania
ryzyka.

Filarem Polityki wynagradzania jest zatozenie, ze podstawowym skiadnikiem wynagradzania sg
wynagrodzenie state oraz wynagrodzenie zmienne.

Podstawami strategii wynagradzania sa:

1) przejrzysty system zarzadzania wynagrodzeniami pracownikéw uwzgledniajgcy kluczowa
odpowiedzialno$¢ menedzerdw,

2) elastyczny system motywacyjny odpowiednio nagradzajacy za trwate wyniki, promujacy wysoka
jakos¢ obstugi klienta zewnetrznego i wewnetrznego oraz zgodny z wymogami prawnymi i
zasadami etycznej dziatalnosci,



3) motywowanie, budowanie zaangazowania i utrzymanie pracownikow, ze szczegdlnym
uwzglednieniem talentéw oraz pracownikéw zajmujacych zdefiniowane stanowiska kierownicze
w Spotce.

Spotka oferuje zrownowazong strukture wynagrodzenia catkowitego poprzez udziat statych i zmiennych
sktadnikow wynagradzania, unikanie znacznej przewagi zmiennej czesci wynagrodzenia, co mogtoby
zachecac do zachowan niezgodnych z celami dziatalnosci Spétki oraz do podejmowania zbednego ryzyka.

Model wynagradzania faczy elementy krotko- i dtugoterminowe, na podstawie okreslonych parametréw
rynkowych i biznesowych, uwzgledniajgcych specyfike dziatalnosci, horyzont i zgodnos$¢ z
dtugoterminowymi interesami Spotki, a dodatkowo:

1) zapewnia bezposrednie powigzanie pomiedzy wynagrodzeniem a wynikami poprzez
uwzglednienie w rozliczaniu systemdéw motywacyjnych ryzyka zwigzanego z dziatalnoscig Spotki,
kosztu kapitatu i koniecznosci utrzymywania wiasciwego poziomu aktywdw pitynnych w
perspektywie dtugoterminowej na poziomie Spotki,

2) projektuje elastyczny system motywacyjny pozwalajgcy na zarzadzanie poziomem wyptat w
zaleznosci od wynikow Spétki oraz indywidualnych osiggnieé¢, jak réwniez przewidujgcy
minimalne poziomy wynikéw, ponizej ktdrych nie jest wyptacana premia lub nagroda,

3) unika zapisow indywidualnych dotyczacych odpraw po rozwigzaniu stosunku pracy w
wysokosciach przekraczajgcych kwoty przewidziane prawem, i co do zasady przekraczajgcych 3-
krotno$¢ miesiecznego wynagrodzenia catkowitego pracownika, chyba ze Spétka podejmie inng
decyzje w tym zakresie, co powinno nastepowa¢ w wyjatkowych sytuacjach. W przypadku
zaistnienia takiej sytuacji wysoko$¢ odprawy powinna by¢ ustalona proporcjonalnie do dtugosci
stazu pracy pracownika w Spotce oraz z uwzglednieniem najlepszego interesu Spotki, w
szczegolnosci wysoko$¢ takiej odprawy powinna odzwierciedla¢ wyniki osiggniete przez
pracownika za okres co najmniej trzech ostatnich lat sprawowania funkcji w Spodtce, a w
przypadku pracownika sprawujgcego funkcje krocej niz trzy lata - za ten okres,

4) unika wprowadzania do umoéw taczacych pracownika ze Spotkg zapiséw gwarantujgcych
pracownikowi dodatkowe, szczegdélne warunki odpraw oraz postanowien, zgodnie z ktérymi,
pracownik ma prawo rozwigza¢ umowe w przypadku zmiany pracodawcy zwigzanej z przejeciem
lub fuzjg,

5) zapewnia w ramach systemow motywacyjnych stosowanie klauzul regulujgcych niewyptacania
przez Spotke pracownikowi wynagrodzenia zmiennego w przypadku zachowania niezgodnego z
prawem lub bedacego przedmiotem postepowania dyscyplinarnego, w ktérym stwierdzono
negatywne zachowanie pracownika, szczegdlnie w odniesieniu do zatwierdzonego apetytu na
ryzyko, procesu sprzedazy ustug i produktow finansowych Spétki, wewnetrznego kodeksu
postepowania oraz naruszenia wartosci, ktdrymi kieruje sie Spotka,

6) gwarantuje niezalezno$¢ i autonomie jednostkom sprawujgcym czynnosci kontrolne,

7) ocenia wszystkie systemy motywacyjne z punktu widzenia stopnia, w jakim przyczyniajg sie do
one do poprawy reputacji Spotki,

8) uwzglednia obecne i przyszie ryzyka, na ktdre Spdtka jest narazona lub jakie moze stwarzaé
swoim Klientom.



Przy opracowywaniu systemoéw motywacyjnych w Spoétce, zgodnie z Politykg, brane sg pod uwage
nastepujace czynniki zgodnosci:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

uwzglednienie celdow finansowych oraz niefinansowych, w proporcji uzaleznionej
od zajmowanego stanowiska oraz rodzaju wynagrodzenia zmiennego,

promowanie podejscia nastawionego na klienta, w ramach ktérego potrzeby i satysfakcja klienta
stanowig najwazniejszy czynnik, dzieki czemu nie oferuje sie klientom produktéw, ktore
w sposob oczywisty nie odpowiadajg ich potrzebom i warunkom finansowym,

unikania potencjalnego konfliktu intereséw i zachet/nagréd, ktére mogilyby powodowac
przedkfadanie wtasnych intereséw lub intereséw Spoiki z potencjalng szkodg dla jakiegokolwiek
klienta, majac na wzgledzie uczciwos¢ w kontaktach z klientami oraz potwierdzenie wiasciwego
postepowania w biznesie,

unikanie wynagrodzenia zmiennego wypfacanych za realizacje zadan w bardzo krétkich
okresach,

koncowa ocena osiggnie¢ pracownika musi uwzgledniac:

a) zgodno$¢ realizacji wyznaczonych zadan z obowigzujgcymi  przepisami prawa,
rekomendacjami organéw nadzoru, regulacjami wewnetrznymi oraz przyjetymi przez Spotke
standardami postepowania, w tym ocene dotyczaca satysfakcji i jakosci obstugi klienta;

b) ukonczenie szkoleh obowigzkowych;

c) procedury dyscyplinarne oficjalnie rozpoczete lub $rodki dyscyplinarne faktycznie
zastosowane wobec Pracownika zgodnie z odrebnymi przepisami wewnetrznymi Spotki;

uwzglednienie sankcji natozonych ze strony organdéw kontrolnych w procesie przyznania
wynagrodzenia zmiennego,

utrzymanie odpowiedniej réwnowagi pomiedzy stata a zmienng czeScia wynagrodzenia,
uwzgledniajgc przy tym rodzaj i charakter petnionej przez pracownika funkcji. Cze$¢ stata
wynagrodzenia powinna by¢ na tyle duza, by cze$¢ zmienna mogta by¢ zredukowana lub w ogéle
nieprzyznana,

uwzglednianie w ramach celéw niefinansowych (ilosciowych i jako$ciowych) celéw powigzanych
zoceng ryzyka i zgodnosci, w tym stosowanie sie do przepisow dotyczacych dziatalnoSci
maklerskiej, jakos$¢ sprzedazy, szacunek i jakos¢ obstugi klienta, stosowanie sie do przepiséw o
przeciwdziataniu praniu pieniedzy oraz finansowaniu terroryzmu, satysfakcja klienta
wewnetrznego i zewnetrznego,

poprzedzanie oceny jakosciowej przedstawieniem obiektywnych parametréw uwzglednianych
W ocenie wraz z opisem spodziewanych wynikéw oraz:

a) niefinansowe oceny iloSciowe mogg by¢ powigzane z obszarem, za ktory Pracownik jest w
stanie dostrzec bezposredni wptyw pomiedzy jego wynikami a trendem wskaznika,

b) caty proces oceny musi by¢ odpowiednio opisany i udokumentowany,



c) jezeli systemy oceny indywidualnej skupiajg sie w catosci lub w czeSci na uznaniowym
podejsciu menedzerskim, parametry oceny powinny byC przejrzyste, z gory okreslone
i zostaC przekazane menedzerowi w czasie odpowiednim do okresu oceny. Wyniki
uznaniowej oceny menedzerskiej nalezy sformalizowac dla celéw odpowiedniego i wczesniej
okreslonego procesu monitoringu prowadzonego przez wiasciwe funkcje, a odpowiednia
dokumentacja powinna by¢ opracowana i przechowywana.

10) zdefiniowanie indywidualnych celéw dla Kierujgcych komdrkami kontroli wewnetrznej oraz
pracownikdw komorek kontroli wewnetrznej odzwierciedlajgcych przede wszystkim cele osiggane
przez ich jednostki i niezaleznych od wynikdow, w tym wynikdw finansowych, uzyskiwanych w
kontrolowanych przez nich obszarach dziatalnosci Spétki,

11) dla pracownikéw zatrudnionych na stanowiskach w sieci sprzedazy — okreslenie celéw finansowych
i niefinansowych uwzgledniajgcych mierniki dotyczace jakosci/ryzyka/trwatosci sprzedawanego
produktu oraz dostosowania produktu do profilu ryzyka klienta, aby zapobiec ryzyku wystgpienia
potencjalnego konfliktu interesow.

Zmienne skfadniki wynagrodzenia zalezne od wynikdw (w postaci premii) kierowane do pracownikéw
zajmujgcych zdefiniowane stanowiska kierownicze postrzegane sg jako kluczowy skfadnik odpowiedniego
wynagrodzenia za trwate wyniki, wspierajacy realizacje strategicznych celéw biznesowych na przestrzeni
czasu. Spdtka moze réwniez przyzna¢ pracownikom zajmujacym zdefiniowane stanowiska kierownicze
zmienne sktadniki wynagrodzen o charakterze uznaniowym, w sytuacji, gdy nie sg im przyznane zmienne
skfadniki wynagrodzenia zalezne od wynikéw, jako element dodatkowej motywacji nieoparty o wyniki, o
ile przyznanie takich sktadnikdéw zgodne jest z zasadami wynikajacymi z Polityki.

W odniesieniu do pracownikéw zajmujgcych zdefiniowane stanowiska kierownicze, Spotka tworzy pule
bonusowg, na ktdrg skladajg sie zmienne sktadniki wynagrodzenia zalezne od wynikéw, jakie mogg by¢
przyznane pracownikom za dany rok. Tworzac pule bonusowa, Spotka dazy do zapewnienia
kompleksowego pomiaru realizacji wynikow na poziomie indywidualnym pracownika, jednostki
organizacyjnej, w ktorej zatrudniony jest pracownik oraz wynikow catej Spotki.

W przypadku wynagrodzenia zmiennego, ktére nie jest zalezne od wynikdw, decyzja ma charakter
uznaniowy i jest podejmowana w oparciu o ocene indywidualnych efektéw pracy pracownika, przy
uwzglednieniu oceny zgodnosci i oceny ryzyka Pracownika. Warto$¢ przyznanego pracownikowi
zmiennego skfadnika wynagrodzenia o charakterze uznaniowym nie moze przekroczy¢ kwoty 50 000
euro, ustalonej wedtug Sredniego kursu euro ogtaszanego przez Narodowy Bank Polski obowigzujgcego
na koniec roku obrotowego i jednoczesnie nie moze przekroczy¢é 25% wartosci catkowitego rocznego
wynagrodzenia pracownika.

Wynagrodzenie zmienne, stanowigce zachete do szczegdlnej dbatosci o dtugoterminowe dobro Spotki,
w 50% skiada sie z udziatdw fantomowych Spotki, przy czym pracownik zajmujgcy Stanowisko
kierownicze w Spdtce nie moze zby¢ tych instrumentéw finansowych wczesniej niz wynika to z zasad
ustalonych przez Spétke. Zasady, o ktérej mowa w zdaniu poprzednim, nie stosuje sie do pracownika,
ktory otrzymuje zmienne sktadniki wynagrodzenia w wysokosci nie wyzszej niz rownowarto$¢ w ztotych
50 000 euro, ustalonej wedlug Sredniego kursu euro ogtaszanego przez Narodowy Bank Polski
obowigzujacego na koniec roku obrotowego i nieprzekraczajacej 25% wartosci catkowitego rocznego
wynagrodzenia Pracownika.

Po zakonczeniu okresu oceny za jaki przystuguje wynagrodzenie zmienne, co najmniej 40% zmiennych
sktadnikow wynagrodzenia jest rozliczana i wyptacana w okresie od trzech do pieciu lat, przy czym okres
ten ustala sie z uwzglednieniem charakteru i ryzyka prowadzonej dziatalnosci oraz obowigzkéw danej
osoby. Zasady, o ktdrej mowa w zdaniu poprzednim, nie stosuje sie do pracownika, ktory otrzymuje
zmienne sktadniki wynagrodzenia w wysokos$ci nie wyzszej niz réwnowarto$¢ w ztotych 50 000 euro,
ustalonej wedtug $redniego kursu euro ogtaszanego przez Narodowy Bank Polski obowigzujgcego na
koniec roku obrotowego i nieprzekraczajgcej 25% wartosci catkowitego rocznego wynagrodzenia



Pracownika.

Pracownicy zajmujacy zdefiniowane stanowiska kierownicze w Spétce sg zobowigzani do niekorzystania
z wiasnych strategii hedgingowych lub ubezpieczen dotyczacych wynagrodzenia i odpowiedzialnosci, w
celu podwazania skutkdw uwzgledniania ryzyka w systemie wynagradzania, ktéry ma do nich
zastosowanie.

Polityka uwzglednia wielkos¢ domu maklerskiego, ryzyko zwigzane z jego dziatalnoScig, wewnetrzng
organizacje, a takze zakres i stopien ztozonosci dziatalnosci domu maklerskiego.

Struktura wynagrodzenia catkowitego co do zasady okresla wskaznik proporcji pomiedzy zmiennym a
statym sktadnikiem wynagrodzenia na poziomie nieprzekraczajgcym 1:1 w przypadku pracownikéw
zajmujacych zdefiniowane stanowiska kierownicze w Spétce.

Rozwigzania przyjete w Polityce przyczyniajg sie do zapewnienia spdjnosci Polityki ze strategig
wprowadzania do dziatalnosci ryzyk dla zréwnowazonego rozwoju w procesie podejmowania decyzji
inwestycyjnych.

Ustalanie zasad i sposobu realizacji polityki kadrowej oraz wynagradzania nalezy do kompetencji Zarzadu
Spotki, z uwzglednieniem postanowien przewidzianych w umowie Spétki.

Za opracowanie, wdrozenie i aktualizacje Polityki odpowiada Zarzad Spétki, a za jej zatwierdzenie Rada
Nadzorcza Spoétki. Zarzad Spotki jest upowazniony do okreslenia szczegdtowych zasad przyznawania,
otrzymywania, rozliczania, wyptaty zmiennych sktadnikdw wynagrodzenia. W odniesieniu do Cztonkéw
Zarzadu zasady te sg ustalane przez Rade Nadzorczg. Umowy z Cztonkami Zarzadu Spotki zawiera Rada
Nadzorcza, na zasadach okreSlonych w bezwzglednie obowigzujgcych przepisach prawa oraz
wewnetrznych regulacjach Spétki, w szczegdlnosci na zasadach obowigzujgcych w umowie Spéitki lub
Regulaminie Rady Nadzorczej, chyba ze Zgromadzenie Wspdlnikdw ustanowi w tym celu petnomocnika.
Cztonkowie Zarzadu sg uczestnikami Systemu zmiennych sktadnikdw wynagrodzen.

Rada Nadzorcza, sprawujac nadzor nad realizacjay w stosunku do Cztonkdéw Zarzadu Polityki
Wynagradzania dokonuje weryfikacji spetnienia kryteridw i warunkéw uzasadniajgcych uzyskanie
zmiennych sktadnikdw wynagrodzenia przed wyptatg catosci lub czesci tego wynagrodzenia na zasadach
i warunkach okreslonych w odrebnych regulacjach obowigzujgcych w tym zakresie w Spodtce. Rada
Nadzorcza moze rowniez podja¢ decyzje o przyznaniu Cztonkowi Zarzadu zmiennego skfadnika
wynagrodzen o charakterze uznaniowym, na warunkach okreslonych w Polityce.

Wynagrodzenie Cztonka Zarzadu, w tym zmienne skfadniki jego wynagrodzenia, finansowane jest i
wyptacane ze $rodkow Spotki.

Zgromadzenie Wspdlnikdw ustala zasady wynagrodzenia cztonkéw Rady Nadzorczej w oparciu o praktyki
i standardy obowigzujgce w grupie kapitatowej, ktdrej czescig jest Spotka.

Warunki wynagradzania cztonkéw Rady Nadzorczej oraz Zarzadu Spotki okreslajg odpowiednie uchwaty
Zgromadzenia Wspolnikéw oraz w przypadku cztonkéw Zarzadu Spotki, uszczegotowiajace je uchwaty
Rady Nadzorczej. Polityka stosowana jest w odniesieniu do cztonkdw Zarzadu Spotki jedynie w zakresie
nie uregulowanym w ww. uchwatach Zgromadzenia WspdInikdw oraz Rady Nadzorczej.

3) Informacja dotyczaca Komitetu do spraw Nominacji i Wynagrodzen:

W Domu Inwestycyjnym Xelion sp. z 0.0. zostat powotany Komitet ds. Nominacji i Wynagrodzen Rady
Nadzorczej Domu Inwestycyjnego Xelion sp. z 0.0. (dalej jako ,Komitet”). Celem Komitetu jest wspieranie
Rady Nadzorczej Spotki w wykonywaniu jej statutowych obowigzkow.

Do zadan Komitetu ds. Nominacji i Wynagrodzen w obszarze wynagrodzen nalezy w szczegdlnosci:

1) przedkfadanie Radzie Nadzorczej propozycji w sprawie ustalania wynagrodzen dla
cztonkdw Zarzadu,

2) opiniowanie polityki wynagradzania w tym polityki zmiennych skfadnikéw wynagrodzen
przed jej zatwierdzeniem przez Rade Nadzorczg,



3) opiniowanie realizowanej polityki zmiennych sktadnikéw wynagrodzen,

4) rozpatrywanie corocznych pisemnych raportéow okreslajgcych stan realizacji polityki
wynagrodzen, przedstawianych Komitetowi i Radzie Nadzorczej,

5) opiniowanie i monitorowanie wyptaty zmiennych skfadnikdw wynagrodzen oséb
zajmujacych stanowiska kierownicze zwigzane z zarzadzaniem ryzykiem, kontrolg
wewnetrzng i badaniem zgodnosci dziatania domu maklerskiego z przepisami prawa,

6) przygotowywanie i przedkladanie Radzie Nadzorczej corocznego raportu dla
Zgromadzenia Wspdlnikéw z oceny funkcjonowania polityki wynagradzania w Spotce,

7) kierowanie do Rady Nadzorczej zalecenn dotyczacych ksztattu pakietu wynagrodzen i
kwot wynagrodzenia przewidzianych dla czlonkéw kierownictwa wyzszego szczebla
petnigcych funkcje kontrolne.

4) Informacja o spelnianiu przez czionkéw organéw domu maklerskiego wymogow
okreslonych w art. 103 ust. 1-1h u.o.i.f.:

W skiad Zarzadu Domu Inwestycyjnego Xelion sp. z 0.0. wchodzg osoby posiadajgce wiedze,
kompetencje i doswiadczenie niezbedne do zarzadzania domem maklerskim, w tym zarzadzania
ryzykiem.

Szczegotowe informacje o cztonkach Zarzadu Domu Inwestycyjnego Xelion sp. z 0.0. dostepne sg pod
adresem https://www.xelion.pl/wladze-spolki

W skfad Zarzadu oraz Rady Nadzorczej Domu Inwestycyjnego Xelion sp. z 0.0. nie wchodzg osoby, ktére
zostaty uznane prawomocnym orzeczeniem za winne popefnienia przestepstwa skarbowego,
przestepstwa przeciwko wiarygodnosci dokumentéw, mieniu, obrotowi gospodarczemu, obrotowi
pieniedzmi i papierami warto$ciowymi, przestepstwa okreslonego w art. 305, art. 307 lub art. 308 ustawy
z dnia 30 czerwca 2000 r. - Prawo wlasnosci przemystowej, przestepstwa okreslonego w ustawach, o
ktorych mowa w art. 1 ust. 2 ustawy z dnia 21 lipca 2006 r. o nadzorze nad rynkiem finansowym, oraz
przestepstwa stanowigcego naruszenie rownowaznych przepisdw obowigzujgcych w innych panstwach
cztonkowskich.



