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1. ANTECEDENTES

El articulo 92 del Acuerdo 257 del 30 de noviembre de 2006
transformo la Corporacion La Candelaria en el Instituto Distrital de
Patrimonio Cultural, organizado como un establecimiento publico del
orden distrital, con personeria juridica, autonomia administrativa y
patrimonio propio e independiente, adscrito a la Secretaria Distrital
de Cultura, Recreacion y Deporte. Que mediante el Acuerdo N° 001
del 21 de enero de 2019 la Junta Directiva del Instituto Distrital de
Patrimonio determiné el objeto, estructura organizacional y las
funciones de la entidad, asignando a la Subdireccion de Gestion
Corporativa, la siguiente funcién: “(...) Dirigir los procesos
relacionados con la gestion del talento humano de la entidad para el
logro de la mision institucional, aplicando las normas vy
procedimientos vigentes”. El Articulo 133 de la Ley 1753 de 2015 integra en un solo sistema de
Gestion los Sistemas de Gestién de la Calidad de que trata la Ley 872 de 2003 y de Desarrollo
Administrativo de que trata la Ley 489 de 1998. El Sistema de Gestion debera articularse con los
Sistemas Nacional e Institucional de Control Interno consagrado en la Ley 87 de 1993 y en los
articulos 27 al 29 de la Ley 489 de 1998, de tal manera que permita el fortalecimiento de los
mecanismos, meétodos y procedimientos de control al interior de los organismos y entidades del
Estado. El Modelo Integrado de Planeacién y Gestién en su dimension de Gestién del Talento Humano
“concibe al talento humano como el capital mas importante con el que cuentan las organizaciones, y
por tanto, es un gran factor critico de éxito para que estas tengan una buena gestion y logren sus
resultados para resolver las necesidades y problemas de los ciudadanos”. “La gestion del talento
humano, es entonces, el conjunto de lineamientos, decisiones, practicas y métodos adoptados y
reconocidos por la entidad, para orientar y determinar el quehacer de las personas que la conforman,
su aporte a la estrategia institucional, el logro de las metas estratégicas y los resultados propuestos, su
calidad de vida laboral y en general el aporte de cada persona al cumplimiento de la planeacién
institucional, tomando en cuenta las responsabilidades inherentes a los cargos y las relaciones
laborales que se generan en el ejercicio administrativo”.

A continuacion se presenta el mapa de procesos en el cual se observa la transversalidad de la gestion
de talento humano con los demas procesos:

“Por la preservacion y sostenibilidad del patrimonio cultural de Bogota”
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http://www.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/ley_0489_1998.html#INICIO
http://www.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/ley_0087_1993.html#INICIO
http://www.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/ley_0489_1998.html#27
http://www.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/ley_0489_1998.html#29
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PROCESOS NIVEL ESTRATEGICO

DIRECCIONAMIENTO FORTALECIMIENTO DEL COMUNICACION ATENCION A LA
ESTRATEGICO SIG ESTRATEGICA CIUDADANIA

PROCESOS NIVEL MISIONAL

, INTERVENCION Y DIVULGACION Y
GE;;'LOP“;:'I‘;'(T):IF(')AL PROTECCION DEL APROPIACION SOCIAL
PATRIMONIO DEL PATRIMONIO

PROCESOS NIVEL DE APOYO

SERVICIOS QUE SATISFAGAN A LA CIUDADANIA
RESULTADOS DE LA GESTION DEL IDPC

CONTEXTO DEL IDPC
REQUISITOS Y NECESIDADES DE LA CIUDADANIA

PROCESOS NIVEL DE EVALUACION

SEGUIMIENTO Y EVALUACION

2. OBJETIVO

Gestionar condiciones Optimas de trabajo para lograr un eficiente desempefio de los servidores
publicos en el cumplimiento de los objetivos de la entidad.

3. ALCANCE

La gestion de talento humano se dirige a los funcionarios de la planta del Instituto Distrital de
Patrimonio Cultural.

“Por la preservacion y sostenibilidad del patrimonio cultural de Bogota”
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4. NORMATIVIDAD
La normatividad que permite la aplicacion de la politica de talento humano es la siguiente:

e Ley 489 de 1998. “Por la cual se dictan normas sobre la organizacion y funcionamiento de las
entidades del orden nacional, se expiden las disposiciones, principios y reglas generales para
el ejercicio de las atribuciones previstas en la Constitucion Nacional”.

e Ley 909 de 2004. “Por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera
administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones”.

e Ley 1010 de 2006. “Por medio de la cual se adoptan medidas para prevenir, corregir y
sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo”.

e Ley 1064 de 2006. “Por la cual se dictan normas para el apoyo y fortalecimiento de la
educacioén para el trabajo y el desarrollo humano establecida como educacion no formal en la
Ley General de Educacion”.

e Ley 1960 de 27 de junio de 2019. “Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley
1567 de 1998 y se dictan otras disposiciones”.

o Decreto 1950 de 1973. “Por el cual se reglamentan los Decretos-Leyes 2400 y 3074 de 1968 y
otras normas sobre administracién de personal civil”.

e Decreto 1042 de 1978. “Por el cual se establece el sistema de nomenclatura y clasificacién de
los empleos de los ministerios, departamentos administrativos, superintendencias,
establecimientos publicos y unidades administrativas especiales del orden nacional, se fijan las
escalas de remuneracién correspondientes a dichos empleos y se dictan otras disposiciones”.

o Decreto 1567 de 1998. reglamentario de la Ley 443 de 1998. “Por el cual se crea el sistema
nacional de capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados del Estado”.

e Decreto 785 de 2005. “Por el cual se establece el sistema de nomenclatura y clasificacion y de
funciones y requisitos generales de los empleos de las entidades territoriales que se regulan
por las disposiciones de la Ley 909 de 2004”.

o Decreto 760 de 2005. “Por el cual se establece el procedimiento que debe surtirse ante y por la
Comisién Nacional del Servicio Civil para el cumplimiento de sus funciones”.

e Decreto 2539 de 2005. “Por el cual se establecen las competencias laborales generales para
los empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos de las entidades a las cuales se
aplican los Decretos-ley 770 y 785 de 2005”.

e Decreto 1227 de 2005. “Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 y el
Decreto-ley 1567 de 1998".

e Decreto 2482 de 2012. “Por el cual se establecen los lineamientos generales para la
integracion de la planeacion y la gestion”.

o Decreto 2482 de 2012. “Por el cual se establecen los lineamientos generales para la
integracion de la planeacion y la gestion”.

e Decreto 1443 de 2014. “Por el cual se dictan disposiciones para la implementacién del Sistema
de Gestidn de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST)".

e Decreto 1072 de 2015. “Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo’.

“Por la preservacion y sostenibilidad del patrimonio cultural de Bogota”
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Decreto 1083 de 2015. “Por medio del cual se expide el Decreto Unico reglamentario del sector
administrativo de planeacion nacional”.

Decreto 1499 de 2017. “Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Decreto
Unico Reglamentario del Sector Funcion Publica, en lo relacionado con el Sistema de Gestion
establecido en el articulo 133 de la Ley 1753 de 2015”.

Decreto 591 de 2018. "Por medio del cual se adopta el Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion Nacional y se dictan otras disposiciones”.

Acuerdo 137 de 2010. “Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluacion del Desempefio
Laboral de los Servidores de Carrera Administrativa y en Periodo de Prueba”.

Acuerdo 176 de 2012. “Por el cual se modifica parcialmente el Acuerdo 137 de 2010 y se
dictan otras disposiciones”.

5. RESPONSABLES

Subdireccién de Gestion Corporativa, responsable de la aprobacién y actualizacion de la
politica.

Lideres o responsables de procesos, administracion de los riegos a través de la gestion de sus
procesos para el cumplimiento de la politica y las estrategias derivadas de la misma.

Todos los servidores publicos del Instituto Distrital de Patrimonio Cultural para el cumplimiento
de la politica

6. DEFINICIONES

TERMINO DEFINICION

Es el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educacién no formal
como a la informal, de acuerdo con lo establecido por la Ley General de
Educacion, dirigidos a prolongar y a completar la educacion inicial mediante la

Capacitacién generacion de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de

actitudes, con el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva para
contribuir al cumplimiento de la misién institucional, a la mejor prestacion de
servicios y al eficaz desempefio del cargo.

Carrera
Administrativa

Es un sistema técnico de administracion de personal que tiene por objeto
garantizar la eficiencia de la administracion publica y ofrecer; estabilidad e
igualdad de oportunidades para el acceso y el ascenso al servicio publico. Para
alcanzar este objetivo, el ingreso y la permanencia en los empleos de carrera
administrativa se hara exclusivamente con base en el mérito, mediante procesos
de seleccion en los que se garantice la transparencia y la objetividad, sin
discriminacién alguna.

“Por la preservacion y sostenibilidad del patrimonio cultural de Bogota”
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TERMINO

DEFINICION

Clima
Organizacional

Forma como los servidores publicos perciben su relacién con el ambiente de
trabajo y que determina su comportamiento dentro de la entidad.

Competencias

Es la capacidad de una persona para desempefiar, en diferentes contextos y con
base en los requerimientos de calidad y resultados esperados en el sector publico,
las funciones inherentes a un empleo; capacidad determinada por los
conocimientos, destrezas, habilidades, valores y actitudes.

Empleo Publico

Se entiende el conjunto de funciones, tareas y responsabilidades que se asighan a
una persona y las competencias requeridas para llevarlas a cabo, con el propdsito
de satisfacer el cumplimiento de los planes de desarrollo y los fines del Estado.

Estudio Cargas
de Trabajo

Conjunto de técnicas que pueden aplicarse para la medicion de trabajos o tiempos
de trabajo, y determina la cantidad de personal requerido para la eficiente
realizacion de las tareas derivadas de funciones asignadas a cada area,
dependencia o entidad.

Evaluacion de

Es una herramienta de gestion que con base en juicios objetivos sobre la
conducta, las competencias laborales y los aportes al cumplimiento de las metas

Desemperio institucionales de los empleados de carrera y de libre hombramiento (a quienes
Laboral aplica), en el desempefio de sus respectivos cargos, busca valorar el mérito como
principio sobre el cual se fundamenten su permanencia y desarrollo en el servicio.
Incentivos Reconocer el desempefio en niveles de excelencia.
Es un instrumento de administracion de personal a través del cual se establecen
Manual de las funciones y competencias laborales de los empleos que conforman la planta de
Funciones personal de una entidad y los requerimientos exigidos para el desempefio de los

mismos.

Nombramiento

Acto administrativo por medio del cual se efectia la designacion de una persona
en un cargo estableciendo una relacion legal y reglamentaria con la
administracion.

Plan Institucional
de Capacitaciéon
PIC

Es el conjunto coherente de acciones de capacitacion y formacion, que durante un
periodo de tiempo y a partir de unos objetivos especificos, facilita el desarrollo de
competencias, el mejoramiento de los procesos institucionales y el fortalecimiento
de la capacidad laboral de los empleados a nivel individual y de equipo para
conseguir los resultados y metas institucionales establecidos en una entidad
publica.

Periodo de
Prueba

Se entiende por periodo de prueba el tiempo durante el cual el empleado
demostrard su capacidad de adaptacion progresiva al cargo para el cual fue
nombrado, su eficiencia, competencia, habilidades y aptitudes en el desempefio de
las funciones y su integracién a la cultura institucional. El periodo de prueba
deberd iniciarse con la induccion en el puesto de trabajo.

Procesos de
Formacién

Aquellos que tiene por objetivo especifico desarrollar y fortalecer una ética del
servidor publico basados en los principios que rigen la funciébn administrativa.

“Por la preservacion y sostenibilidad del patrimonio cultural de Bogota”
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TERMINO

DEFINICION

Proyecto de
Aprendizaje en
Equipo

Es el conjunto de acciones desarrolladas por un grupo de empleados para lograr
aprendizajes, el proyecto de aprendizaje se concreta en un plan de accion, en el
que se formulan programas de formacién y capacitacion para resolver sus
necesidades especificas y al mismo tiempo, transformar y aportar soluciones a los
problemas de su contexto laboral.

Programa de
Bienestar Laboral

Los programas de bienestar social son procesos permanentes orientados a creatr,
mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo integral del
empleado, el mejoramiento de su nivel de vida y el de su familia; asi mismo deben
permitir elevar los niveles de satisfaccion, eficacia, eficiencia, efectividad e
identificacion del empleado con el servicio de la Entidad en la cual labora.

Programa
Induccidn

Método que se utiliza para dar a conocer a los nuevos servidores publicos la
informacién béasica de la organizacion y del cargo a desempeiiar.

Programa
Reinduccion

Esta dirigido a reorientar la integracion del empleado a la cultura organizacional en
virtud de los cambios producidos en cualquiera de los asuntos de la organizacion.
Los programas de reinduccion se impartiran a todos los empleados por lo menos
cada dos afios, o antes, en el momento en que se produzcan dichos cambios, e
incluiran obligatoriamente un proceso de actualizacion acerca de las normas sobre
inhabilidades e incompatibilidades y de las que regulan la moral administrativa.

Seguridad y
Salud en el
Trabajo

Conjunto de disciplinas que tienen como finalidad la promocion de la salud en el
trabajo a través del fomento y mantenimiento del mas elevado nivel de bienestar
en los trabajadores, previniendo alteraciones de la salud generadas por las
condiciones de trabajo, protegiéndolos contra los riesgos resultantes de la
presencia de agentes nocivos y colocandolos en un cargo acorde con sus
aptitudes fisicas y psicologicas.

Retiro del
Servicio

Implica la cesacion en el ejercicio de funciones publicas y se produce: Por
declaratoria de insubsistencia de nombramiento, renuncia regularmente aceptada,
supresion del empleo, invalidez absoluta, edad, derecho a pension de jubilacion,
destitucion, abandono del cargo, revocatoria de nombramiento y muerte.

Vacancia
Definitiva

Para efecto de su provision se considera que un empleo estd vacante
definitivamente: por renuncia regularmente aceptada, por declaratoria de
insubsistencia, por destitucion, por revocatoria del nombramiento, por invalidez
absoluta del empleado que lo desempefia, por retiro del servicio civil con pensién
de jubilacion o de vejez, o ascenso.

7. ENUNCIADO DE POLITICA DE DESARROLLO DE TALENTO

HUMANO

Optimizar la gestion del talento humano a través de la formulacion de estrategias de capacitacion,
bienestar, seguridad y salud en el trabajo e incentivos con el fin de mejorar la gestion institucional.

“Por la preservacion y sostenibilidad del patrimonio cultural de Bogota”
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8. ESTRATEGIAS
8.1 PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

De acuerdo con el articulo 15 de la Ley 909 de 2004 y con lo establecido en la Carta
Iberoamericana de la Funcién Publica, adoptada por Colombia en el 2003, se entiende por
estrategia de talento humano el “conjunto de prioridades o finalidades bésicas que orientan las
politicas y practicas de gestiébn de talento humano, para ponerlas al servicio de la estrategia
organizativa”

La planificacion de talento humano, permite realizar el estudio de las necesidades cuantitativas y
cualitativas del personal humano que requiere la entidad para su debido y eficiente funcionamiento.
De igual forma a través de la planeacion estratégica de talento humano se gestiona el desempefio
laboral como mecanismo para evaluar la contribucidon de los gerentes publicos y empleados a los
objetivos institucionales.

Para garantizar la calidad de la planificaciébn y gestion de talento humano, el responsable de
Talento Humano dispone de los siguientes insumos:

o Sistema de Informacion de Gestion del Empleo Publico SIGEP: Es una herramienta tecnoldgica
que permite un conocimiento real y actualizado de las disponibilidades cuantitativas vy
cualitativas de talento humano, entre otros sobre cantidad de gerentes publicos y participacion
femenina en cargos de nivel directivo, asi como la disponibilidad existente y previsible en el
futuro, entre otros aspectos necesarios para la adecuada gestion del capital humano.

o Plan Anual de Vacantes: Es un instrumento que tiene como fin, la administracion y
actualizacion de la informacion de los cargos en vacancia definitiva con el fin de lograr su
provision de acuerdo con los alcances establecidos en el articulo 17 de la ley 909 de 2004.

Asi mismo debe indicarse que el plan estratégico de talento humano debe tener como eje el Plan de
Desarrollo para el cumplimiento de los proyectos en el marco de su misionalidad.

8.2 ORGANIZACION DEL TRABAJO
El Instituto Distrital de Patrimonio Cultural realiza un diagnostico que le permite establecer necesidades
de creacion de empleos para el cumplimiento de sus fines institucionales. Para tal fin elabora un

estudio de cargas de trabajo y posterior disefio y descripcion de puestos de trabajo.

Las unidades de personal tienen dentro de las funciones consagradas en el articulo 15 de la Ley 909
de 2004 en el literal ¢ y d las siguientes:

“Por la preservacion y sostenibilidad del patrimonio cultural de Bogota”
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c. Elaborar los proyectos de plantas de personal, asi como los manuales de funciones y requisitos, de
conformidad con las normas vigentes, para lo cual podran contar con la asesoria del Departamento
Administrativo de la Funcién Publica, universidades publicas o privadas, o de firmas especializadas o
profesionales en administracion publica;

d. Determinar los perfiles de los empleos que deberan ser provistos mediante proceso de seleccién por
méritos” De igual forma se establece como obligacién en el numeral 2 del articulo 17 de la ley 909 de
2004, mantener actualizadas las plantas globales de empleo necesarias para el cumplimiento eficiente
de las funciones para lo cual tendran en cuenta las medidas de racionalizacion del gasto.

8.3 GESTION DEL EMPLEO

Incorpora los criterios de (ingreso, permanencia y retiro), gestionando el reclutamiento y seleccion,
concurso, vinculacion en cumplimiento de los principios de igualdad y mérito en el acceso y ascenso
del empleo publico. Finaliza con las causales propias del retiro de servicio preceptuadas en la ley. La
entidad desarrolla el proceso de induccién a los servidores publicos entrantes con el fin cumplir los
fines previstos en el articulo 7 del Decreto 1567 de 1998 dirigidos a:

1. Iniciar su integracién al sistema deseado por la entidad, asi como el fortalecimiento de su
formacion ética.

2. Familiarizarlo con el servicio publico, con la organizacién y con las funciones generales del
Estado.

3. Instruirlo acerca de la mision de la entidad y de las funciones de su dependencia, al igual que
sus responsabilidades individuales, sus deberes y derechos.

4. Informarlo acerca de las normas y las decisiones tendientes a prevenir y a reprimir la
corrupcién, asi como sobre las inhabilidades e incompatibilidades relativas a los servidores
publicos.

5. Crear identidad y sentido de pertenencia respecto de la entidad

Asi mismo en el programa de reinduccion, la entidad dirige sus esfuerzos a lograr los objetivos
especificos de éste proceso en los aspectos que a continuacién se enuncian:

1. Enterar a los empleados acerca de reformas en la organizacién del estado y de sus funciones.

2. Informar a los empleados sobre la reorientacion de la misién institucional, lo mismo que sobre
los cambios en las funciones de las dependencias y de su puesto de trabajo.

3. Ajustar el proceso de integracion del empleado al sistema de valores deseado por la
organizacion y afianzar su formacion ética.

4. Fortalecer el sentido de pertenencia e identidad de los empleados con respecto a la entidad.

5. A través de procesos de actualizacion, poner en conocimiento de los empleados las normas y
las decisiones para la prevencion y supresion de la corrupcién, asi como informarlos de las
modificaciones en materia de inhabilidades e incompatibilidades de los servicios publicos.

“Por la preservacion y sostenibilidad del patrimonio cultural de Bogota”
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6. Informar a los empleados acerca de nuevas disposiciones en materia de administracion de
talento humano.

8.4 GESTION DEL RENDIMIENTO

Talento Humano implementa los instrumentos de evaluacion de desempefio laboral disefiados por la
Comisién Nacional de Servicio Civil y los resultados los utiliza como insumo en la formulacién del PIC,
en el programa de estimulos y como criterio de permanencia en el servicio publico.

8.5 GESTION DE LA COMPENSACION

El programa de Bienestar Social e Incentivos hace parte integral del Plan Estratégico de Talento
Humano y su elaboracién se realiza con la participacién activa de la Comision de Personal y los
servidores publicos del IDPC. Con los programas institucionales de Bienestar se busca intervenir el
area de calidad de vida laboral entendida esta Gltima como las estrategias que debe desarrollar la
institucion para mejorar el clima laboral, los estilos de direccién y servicios sociales para el eficiente
desempefio de los servidores publicos en la entidad.

En desarrollo de estos programas la entidad debe realizar medicion por lo menos cada dos (2) afios
del clima laboral para definir las acciones de intervencion. Asi mismo el programa de incentivos tiene
como objetivo crear un ambiente laboral propicio al interior de las entidades, asi como reconocer el
desempefio de los servidores publicos y de los equipos de trabajo.

8.6 GESTION DEL DESARROLLO

La Subdireccién de Gestioén Corporativa formula el PIC con base en el diagndstico de necesidades,
planeacion institucional y prioridades, para el cumplimiento de los objetivos del desempefio laboral y
fortalecimiento de las competencias laborales de los servidores publicos de la entidad.

La Subdireccion de Gestion Corporativa en su Plan Institucional de Capacitacion ejecuta dos ejes:

1. Formacion institucional a través de los proyectos de aprendizaje PAE
2. Desarrollo y fortalecimiento de competencias laborales

8.7 GESTION DE LAS RELACIONES HUMANAS

Talento Humano a través de sus programas de Bienestar Social genera espacios para el
fortalecimiento de las relaciones humanas de los servidores publicos del Instituto Distrital de
Patrimonio Cultural. También conformé el Comité de Convivencia Laboral, para estudiar mecanismos
de resolucién de conflictos en las conductas descritas en el marco de la Ley 1010 de 2006. Por ultimo
el siguiente cuadro descriptivo evidencia la relacién de cada una de las estrategias formuladas en la
politica de gestién de talento humano:

“Por la preservacion y sostenibilidad del patrimonio cultural de Bogota”
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ALCALDIA MAYOR
DE BOGOTAD.C.

CULTURA, RECREACION Y DEPORTE
Instto Distilsl de Patrimenio Cullural

POLITICA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

SUBSISTEMAS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

ESTRATEGIA
v v v v
Gestion de la
Organizacion del Gestion del empleo Gestion del compensacion
trabajo rendimiento

— T — > —— Retribucién monetaria

Disefio de puestos Incorporacion Planificaciéon y no monetaria
Definicion de perfiles Permanencia Evaluacion Gestién del desarrollo

Retiro 1
Promocién y carrera
Aprendizaje individual
y colectivo

GESTION DE LAS RELACIONES HUMANAS Y SOCIALES

Clima Laboral Relaciones' Laborales Politicas Sociales
9. CONTROL DE CAMBIOS
Fecha Version Naturaleza del cambio
02/02/2016 0 Adopcion de la politica
xx/08/2019 1 Actualizacién del contenido del documento, incorporaciéon de normas vigentes,
ajuste de formato.
10. CREDITOS
Elaboro Reviso Aprobd
Contenido:

Yesid Alexander Caicedo Rincon —
Profesional Especializado Talento
Humano Subdireccién de Gestién

Yesid Alexander Caicedo Rincon —
Profesional Especializado Talento
Humano Subdireccion de Gestion

Juan Fernando Acosta Mirkow —
Subdirector de Gestion
Corporativa.

Corporativa. Corporativa.

Apoyo metodologico:

Fernando A. Vergara Garcia -
Profesional contratista Equipo SIG
Oficina Asesora de Planeacion.

Charly Alexander Rociasco Méndez -
Profesional contratista lider Equipo
SIG Oficina Asesora de Planeacion.

Aprobado

Memorando interno con N° radicado 20195200042573 de 21-08-2019

“Por la preservacion y sostenibilidad del patrimonio cultural de Bogota”




