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ABSTRACT
Nowadays, women's involvement in the workforce continues to increase. However, the number of
women participate in the upper management are still limited. Such condition might be caused by
glass ceiling phenomenon – obstacles hindering women’s career advancement. This study
presents antecedents of glass ceiling phenomenon both in profit and non-profit organizations.
An extensive literature review was conducted to gain conclusion on factors hindering women’s
career advancement. Managerial implication and opportunity for further research were
discussed.
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I. PENDAHULUAN
Glass ceiling merupakan sebuahhambatan yang tidak terlihat yangmenghalangi wanita untuk dipromosikan keposisi eksekutif dan menerima kompensasiyang serupa dengan laki-laki, walaupunbekerja di ranah yang setara dengan laki-laki.Fenomena ini berjalan secara sistematis,namun, terkadang tidak dikenali bentukdiskriminasi dan penindasan terhadapgendernya (Nozawa, 2010). Dengan adanyafenomena glass ceiling ini, banyak wanitayang merasa dirugikan, sehingga banyak daripara karyawan wanita yang terpinggirkandari kesempatan memperoleh jabatan yanglebih tinggi (Puspa, 2005).Fenomena glass ceiling menjadi suatuperhatian penting bagi para karyawan wanitakhususnya, karena dengan adanya glass

ceiling di perusahaan akan menyebabkanpeluang karyawan wanita untukdipromosikan ke jenjang yang lebih tinggisemakin kecil, walaupun, jika ditinjau dari

sisi kompetensi kemampuannya tak jauhberbeda dengan laki-laki (Merycona, 2015).Potensi terjadinya glass ceiling diIndonesia cukup besar, terlebih lagi,Indonesia dikatakan sebagai negara yangcukup kental dengan budaya patriarki(Astuti, 2013). Meskipun keterlibatan kaumwanita di pasar dunia kerja Indonesiasemakin meningkat tiap tahunnya (BadanPusat Statistika, 2016), jumlah wanitaIndonesia yang menduduki posisi-posisistrategis perusahaan masih kecil. Sebagaicontoh, dari 141 BUMN di Indonesia, hanyaterdapat 6 orang wanita saja sebagaimanajemen puncaknya (Feb, 2015). Hal inimenimbulkan pertanyaan bahwa terdapatindikasi terjadinya glass ceiling di Indonesia.Beranjak dari latar belakang tersebut,penelitian ini akan menyajikan telaahliteratur mengenai penyebab dari glassceiling. Hasil penelitian ini diharapkan dapatmenjadi bhan informasi dan rujukan bagi
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wanita yang akan memasuki dunia kerja,khususnya di Indonesia.
II. METODE PENELITIANPenelitian merupakan penelitian studiliteratur dengan menelaah 39 jurnal terkait
glass ceiling. Hasil dari berbagai telaahliteratur ini akan digunakan untukmengidentifikasi penyebab glass ceiling sertapotensi riset glass ceiling di Indonesia.
III. HASIL PENELITIAN
1. Glass CeilingFenomena glass ceiling merupakansebuah hambatan yang tidak terlihat yangmenghalangi wanita untuk dipromosikan keposisi eksekutif dan menerima kompensasiyang serupa dengan laki-laki, walaupunbekerja di ranah yang setara dengan laki-laki.Fenomena ini berjalan secara sistematis,namun, terkadang tidak dikenali bentukdiskriminasi dan penindasan terhadapgendernya (Nozawa, 2010). Istilah glassceiling sendiri adalah sebuah hambatantransparan yang mencegah wanita untuksampai ke posisi atas perusahaan (Powell,1994).Dengan adanya fenomena glass ceilingini, banyak wanita-wanita yang merasadirugikan. Banyak dari para karyawan wanitayang terpinggirkan dari kesempatanmemperoleh jabatan yang lebih tinggi(Puspa, 2005). Walaupun, memilikikemampuan dan keahlian yang lebih atausetara dengan laki-laki, mereka tetap sajadibatasi untuk naik ke posisi puncakperusahaan.Hal ini, diakibatkan masih adanyastigma negatif dari perusahaan terhadapkaryawan wanita yang dianggap tidakmemiliki kemampuan dalam mengerjakantugas-tugas jabatan puncak perusahaanseperti halnya laki-laki, sehingga, prosespencapaian jabatan wanita ke level atas

terhambat. Akibat lain dari stereotiptersebut, para pengusaha menjadi tidak adildalam melakukan perekrutan karyawan,mereka memiliki kepercayaan sendiri jikawanita duduk di posisi manajemen pastiumurnya tak akan lama karena akan pergidan lebih mementingkan keluarganya (Hayes,et.al., 2009 dalam Nozawa, 2010).
Glass ceiling sendiri adalah istilahdimana kesempatan wanita untuk mencapaijabatan tinggi di perusahaan cukup dibatasi,hanya sebagian kecil saja yang mampumenduduki posisi puncak (Bjerk, 2008). Iajuga dapat diartikan sebagai pemblokiranbagi wanita untuk naik ke jabatan yang lebihtinggi (Bjerk, 2008). Definisi lainmengatakan, bahwa, glass ceiling merupakanketerwakilan wanita dalam mencapai posisipuncak di perusahaan menjadi hal yangminoritas (Bjerk, 2008).Hal inilah yang kemudian membuatkesenjangan peran antara wanita dan laki-laki di perusahaan. Kesenjangan ini dalambanyak literatur di sebut dengan fenomena

glass ceiling (Burke, 1994 dalam Liff danWard, 2001).
2. Wanita Dalam Dunia KerjaSeiring berkembangnya waktu, kondisiperekonomian pun berubah. Biaya hidupsemakin tinggi dan berdampak pula padakebutuhan ekonomi yang semakin mahal,membuat wanita tak lagi hanya berperanmengurusi keluarga di rumah saja. Namun,turut serta membantu perekonomiankeluarga dengan bekerja. Wanita modernsaat ini memilik peran yang penting dalammendukung kesejahteraan keluarga bahkannegara (Burke, 2000).Wanita pun tidak lagi hanya bekerjamembantu suami memenuhi kebutuhankeluarga saja. Melainkan, mereka punmemanfaatkan pekerjaan sebagai sarana bagimereka dalam mengaktualisasikan diri di
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khalayak umum. Semakin tingginyapendidikan, semakin besar keinginan wanitauntuk bekerja. Dengan demikian makinbanyak pula wanita yang terjun ke dalamdunia kerja (Halida, 2013).
3. Faktor-Faktor Yang Menyebabkan

Timbulnya Glass Ceiling di PerusahaanSeiring berkembangnya waktu,fenomena glass ceiling mulai dipertanyakankembali keberadaannya. Apakah masihrelevan atau tidak dengan kondisi saat ini ?karena ada banyak fakta yang membuktikan,bahwa, saat ini wanita menjadi pertimbanganpenting untuk mengisi jabatan-jabatan levelatas perusahaan, contohnya adalah dari tigapuluh CEO terbaik di Indonesia yang dirilisoleh Bisnis Indonesian Award 2015, ada tigaorang CEO yang berjenis kelamin wanita,yakni, Parwati Surjaudaja (OCBC NISP), PutriK Wardani (Mustika Ratu Tbk) dan ShintaWidjaja Kamdani (Sintesa Group). Hal ini,membuktikan jika wanita mulaidipertimbangkan untuk mendapatkan perandi posisi strategis perusahaan yang biasanyadiduduki oleh karyawan laki-laki.Berdasarkan penelitian yang telahdilakukan oleh Bombuwela dan Alwis (2013),Napasri dan Yukongdi (2015), Sumarto danPermanasari (2013), Appelbaum (2011),Halida (2013), Li dan Leung (2001), Pillai etal (2011), Merycona, (2015), Davis danMaldonado (2015), Goveas dan Aslam(2011), Hoobler et al (2009), Al-Manasra(2013) terkait glass ceiling diperolehbeberapa faktor yang menyebabkantimbulnya glass ceiling di perusahaan yangdikelompokkan ke dalam enam katagoriyakni, faktor manusia, faktor interaksi, faktor

modal manusia, faktor preferensi, faktorperan sosial dan faktor organisasi.Faktor manusia yang menyebabkantimbulkan glass ceiling di perusahaandiantaranya adalah ketidakmampuan wanitadalam mengaktualisasikan diri di perusahaanmenjadi salah satu faktor penghambatmemperoleh promosi jabatan ke jenjang yanglebih tinggi, terlebih lagi wanita yangkesulitan untuk berkompetisi dengan laki-laki (Bombuwela & De Alwis, 2013). Lalu,faktor manusia lainnya adalah sifat dasarwanita yang tidak mudah tegas, labil danmudah stress menjadi kendala bagi merekauntuk mengemban tugas perusahaan yangmenuntut kedisiplinan dan semangat kerjayang tinggi, sehingga membuat perusahaankurang memercayai tanggung jawab yangbesar kepada wanita (Napasri & Yukongdi,2015).Sedangkan, faktor interaksi yangmenyebabkan timbulnya glass ceiling diperusahaan diantaranya adalah kurangnyajaringan bagi karyawan wanita diperusahaan, membuat hambatan besar bagiwanita yang bercita-cita untuk memilikiposisi manajerial puncak di perusahaan,tidak adanya mentor bagi karyawan wanitaserta  hubungan yang sulit untukmengembangkan kemampuankepemimpinan dan manajemen menjadihambatan bagi wanita untuk berkarir keposisi puncak (Goveas & Aslam, 2011)ditambah lagi, kurangnya rasa percayawanita ketika harus memimpin lingkungankerja yang didominasi laki-laki. Sehingga, diatidak bisa bebas mengaktualisasikan dirinyake khalayak umum dan akhirnya
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menghambat wanita untuk dipromosikan kejenjang yang lebih tinggi oleh perusahaan(Appelbaum et al, 2011).Pada faktor modal manusia yangmenjadi penyebab timbulnya glass ceiling diperusahaan adalah kurangnya kualifikasipendidikan yang dimiliki oleh karyawanwanita, karena perusahaan akan lebihmemilih wanita dengan tingkatpendidikannya tinggi dibanding dengan yangrendah, sehingga endidikan pun menjadi hakbagi wanita untuk berkarya lebih baik lagikedepannya (Halida, 2014). Selain itu,pengalaman pun menjadi hal yang pentingdalam membekali karyawan wanita dalampekerjaan. Akan tetapi, pada kenyataannyapengalaman yang dimiliki oleh wanita dalamdunia kerja masih sangat jauh dibandingkandengan laki-laki (Pillai et al., 2011).Adapun, faktor peran sosial yangmemengaruhi timbulnya glass ceiling diperusahaan adalah munculnya sebuahstereotip gender di masyarakat yangmenganggap tugas wanita cukup di rumahsaja. Menurut teori gender kedudukan yangterpenting bagi seorang wanita adalahsebagai seorang isteri dan ibu yang mengaturjalannya rumah tangga serta mendidik anak-anaknya. Untuk menjalankan tugas sebagaiisteri dan ibu tersebut diharapkan wanitadapat memasak, menjahit, memelihararumah serta melahirkan. Sehubungan dengantugas-tugas ini alangkah baiknya bilakedudukan seorang isteri di rumah (Beechey,1986 dalam Suhapti, 1995). Hal ini secaratidak langsung membentuk sebuah stereotipbagi wanita jika lebih baik berada di rumahdaripada bekerja di perusahaan.

Di sisi lain, tidak dapat dipungkiri faktorpreferensi pun turut menjadi penyebabtimbulnya glass ceiling di perusahaan, yakniadanya konflik tanggung jawab pada wanitauntuk bekerja di perusahaan dan tanggungjawab untuk mendidik anak sertakeluarganya di rumah, sehingga membuatkaryawan wanita tidak bisa bekerja secaramaksimal, karena harus membagi fokusantara pekerjaan dan keluarga, mengingatkeduanya adalah hal yang begitu penting bagiseorang wanita (Boles et al, 2001 dalamSumarto dan Permanasari, 2013).
4. Penelitian-Penelitian Terdahulu

Terkait Dengan Glass CeilingBerdasarkan beberapa penelitianterdahulu terkait glass ceiling dapatdijelaskan, bahwa, penelitian yang dilakukanoleh Bjerk (2008), Merycona (2015), Li danLeung (2001), Napasari dan Yukongdi(2015), Sumarto dan Permanasari (2013),Yang (2011), Bombuwela dan Alwis (2013),Cho, et al (2014) memiliki latar belakangyang sama yakni glass ceiling terjadi diperusahaan profit tempat para penelitimelakukan penelitian, hal tersebutdibuktikan dengan sedikitnya proporsikaryawan wanita yang menduduki manajerpuncak di perusahaan masing-masing. Danhanya satu yang melakukan penelitian terkait
glass ceiling di lembaga non profit yakniNozawa, (2010). Sedangkan, pada penelitianini (2017) akan membahas tentang glass
ceiling di lembaga non profit yakni salahsatunya adalah lembaga zakat.Bjerk (2008) menggunakan sampeldengan teknik membagi kelompok-kelompokpekerja di perusahaan Amerika. Sedangkan,Li dan Leung (2001) menggunakan sampelhotel yang berjumlah 25 dari 77 hotel yangterdaftar di Departemen PariwisataSingapura. Lalu, Napasari dan Yukongdi(2015) menggunakan 30 sampel eksekutif
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wanita yang bekerja di perusahaan Thailanddan Merycona (2015) menggunakan 60Sampel dengan teknik Quota Sampling yangterdiri dari 30 laki-laki dan 30 Wanita. Lalu,Sumarto dan Permanasari (2013)menggunakan sampel 200 PNS yang terdiridari 100 laki-laki dan 100 wanita dan Yang(2011) menggunakan sampel berjumlah 633top manajer dari 114 hotel di Cina.Bombuwela dan Alwis (2013) menggunakansample sebanyak 150 eksekutif wanita. Cho,et al (2014) menggunakan 300 sampelkaryawan dari beberapa perusahaan diKorea. Nozewa (2010) menggunakanbeberapa sampel karyawan di lembaga nonprofit di Amerika. Sedangkan penelitian ini(2017) akan menggunakan sampel sebanyak6 karyawan dari lembaga zakat.
Glass ceiling menjadi variabel penelitianyang digunakan oleh Bjerk (2008), Merycona(2015), Napasari dan Yukongdi (2015), Yang(2011), Bombuwela dan Alwis (2013), Cho, etal (2014), Nozewa (2010). Sedangkanvariabel work family conflict digunakan olehLi dan Leung (2001) dan Sumarto danPermanasari (2013). Penelitian ini (2017)akan menggunakan variabel penelitian yakni,

glass ceiling.Dalam mengumpulkan data penelitiansetiap peniliti menggunakan cara yangberbeda. Metode wawancara digunakan olehNozewa (2010), Napasari dan Yukongdi(2015) dan Yang (2011). Sedangkan,kuisioner digunakan oleh Bjerk (2008),Merycona (2015), Bombuwela dan Alwis(2013), Cho, et al (2014), Li dan Leung(2001) dan Sumarto dan Permanasari(2013). Penelitian ini (2017) akanmenggunakan metode wawancara dalampengumpulan datanya.Merycona (2015) dalam hasilpenelitiannya menyatakan, bahwa, persepikaryawan hotel terhadap manajer wanitaadalah baik dan memiliki kemampuan yang

cukup setara dengan laki-laki dalammemimpin perusahaan. Bjerk (2008)menyatakan, bahwa laki-laki dan wanitamemiliki kesempatan promosi yang berbeda.Nozewa (2010) menyatakan, Fenomena glass
ceiling akan terus ada dalam lembaga non-profit. Namun, hal tersebut dapat dirubahdengan meningkatkan kesadaran danpemahaman yang berafiliasi pada tindakanyang mampu mengurangi hambatan bagiwanita untuk dipromosikan ke jabatan yanglebih tinggi. Yang (2011) menyatakan hasilpenelitiannya adalah walaupun sudah adasistem kesetaraan gender tapi tetap sajawanita sulit untuk dipromosikan ke jenjangyang lebih tinggi.Kemudian, Cho, et al (2014)menyatakan pada hasil penelitianya, glass
ceiling di sektor inti rendah dibanding sektorperiferal dikarenakan pekerja wanita disektor periferal jarang diperhatikan olehperusahaan. Li dan Leung (2001)menyatakan dalam hasil penelitiannya, masihadanya stereotif terkait gender wanita yangmenganggap sepenuhnya mampu memegangsuatu tanggung jawab besar, serta, aksesjaringan ke manajemen puncak bagi wanitasangat dibatasi. Terakhir, Sumarto danPermanasari (2013) dalam hasilpenelitiannya menyatakan, bahwa, jikakonflik peran terjadi, wanita bisamengorbankan kemajuan karir mereka, dansebagai hasilnya, wanita memiliki motivasirendah untuk memimpin dibandingkan laki-laki. Berdasarkan penelitian-penelitianterdahulu di atas, dapat diidentifikasibeberapa research gap. Menurut Alvesson &Sandberg (2011) research gap adalahpermasalahan yang belum tuntas diteliti ataubelum pernah diteliti oleh penelitiansebelumnya. Research gap dari sebuahpenelitian umumnya unik dan menjadikanpembeda antara satu riset dengan riset
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lainnya. Berikut research gap yang ditemukandari berbagai riset terdahulu yang dapat diidentifikasi dalam penelitian ini:
Gambar 1

Research Gap

Terdapat gap metodologi, dimanamayoritas peneliti sebelumnyakebanyakan menggunakan metodekuantitatif untuk menginvestigasiglass ceiling. Hal ini dirasa kurangtepat, karena glass ceiling adalahfenomena yang dirasakan olehnarasumber dalam kehidupankarirnya. Diperlukan penelitiankualitatif untuk memotret sepertiapa hambatan yang dirasakanwanita dalam karirnya

Terdapat gap dalam objekpenelitian, dimana mayoritaspenelitian - penelitian terdahuluumumnya hanya fokus padafenomena glass ceiling diorganisasi for profit saja.Padahal, glass ceiling sangatmungkin terjadi di organisasi-organisasi non profit, contohnyaLSM atau lembaga zakat.

Metodologi Objek
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IV. KESIMPULAN DAN RISET MENDATANG
1. KesimpulanDari berbagai penelitian terdahulu, dapat disimpulkan faktor-faktor penyebab terjadinya
glass ceiling di perusahaan yang tersaji pada gambar 2 di bawah ini :

Sumber : 1,2,3 Bombuwela dan Alwis (2013), 1,2,3,6 Napasri dan Yukongdi (2015), 1,6 Sumarto dan
Permanasari (2013), 4,6 Appelbaum (2011), 6 Halida (2013), 2,4,6 Li dan Leung (2001), 3,4,5

Pillai et  al (2011), 5 Merycona, (2015), 5 Davis (2015), 3,4 Goveas dan Aslam (2011), 5

Hoobler et al (2009), 2 Al-Manasra (2013), 2 Agier (2013), 2 Funk (2009)

1. Faktor Manusia

- Ketidakmampuanmengaktualisasikandiri
- Kurang percaya diri
- Sifat Individu
- Emosi danSensitivitas
- Ambisi
- Motivasi untukmemimpin

2. Faktor
Organisasi

- Praktik Organisasi
- Gaya Manajemen
- KebijakanOrganisasi
- Hubungan  kerjayang sulit
- Dukungan mentor
- Stereotip gender
- Jaringan Old Boy
- Praktik danKebijakan SDM

3. Faktor Peran
Sosial

- Prasangka sosial
- Budaya lelaki
- Gambaran stereotipdari peran gender

4. Faktor Interaksi

- Kurangnya peluangmembangunjaringan
- Pengaruh peranwanita di posisipuncak

5. Faktor Modal
Manusia

- Kurangnyakualifikasipendidikan
- Kurangpengalaman
- Kurangnyamemiliki skill

6. Faktor
Preferensi

- Work Family
Conflict

- Dukungan Keluarga
- Family Work

Conflict
- Work Family

Balance

Gambar 2
Faktor-faktor Penyebab Terjadinya Glass Ceiling di Perusahaan
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Cara Menghindari Timbulnya Glass CeilingBerdasarkan riset yang sudah dilakukanoleh para peneliti sebelumnya terkait glass
ceiling, ada suatu cara yang ditawarkan olehNozawa (2010) untuk menghindaritimbulnya glass ceiling di perusahaan, yaknidengan cara dengan meningkatkankesadaran dan pemahaman karyawan wanitayang berafiliasi pada tindakan yang mampumengurangi hambatan bagi wanita untukdipromosikan ke jabatan yang lebih tinggi.
2. Riset MendatangPenelitian mendatang diharapkan dapatmengembangkan ruang lingkup penelitian

glass ceiling tidak hanya di organisasi profitsaja, masih banyak peluang untuk melakukanriset glass ceiling di organisasi-organisasi nonprofit contohnya Lembaga SwadayaMasyarakat (LSM). Di Indonesia, jumlahpenelitian terkait glass ceiling di lembaga nonprofit masih sangat sedikit, padahal, potensiterjadinya glass ceiling bisa terjadi di manasaja. Penelitian mendatang hendaknya jugamenggunakan metode campuran (mix-
methods) sebagai metode dari penelitian,agar hasil yang didapat lebih valid danlengkap.

V. DAFTAR PUSTAKAAdams, R. B., Funk, P., Barber, B., Ho, T., & Odean, T. (2012). Beyond The Glass Ceiling: DoesGender Matter? Management Science, 58(2), 219–235.https://Doi.Org/10.1287/Mnsc.1110.1452Akpinar-Sposito, C. (2013). Career Barriers For Women Executives And The Glass CeilingSyndrome: The Case Study Comparison Between French And Turkish Women Executives.
Procedia - Social And Behavioral Sciences, 75, 488–497.https://Doi.Org/10.1016/J.Sbspro.2013.04.053Al-Manasra, E. A. (2013). What Are The “Glass Ceiling” Barriers Effects On Women CareerProgress In Jordan? International Journal Of Business And Management, 8(6), 40–47.Https://Doi.Org/10.5539/Ijbm.V8n6p40Alvesson, M., & Sandberg, J. (2011). Generating Research Questions Through Problematization.
Academy Of Management Review, 36(2), 247–271.https://Doi.Org/10.5465/Amr.2011.59330882Appelbaum, S. H., Asham, N., & Argheyd, K. (2011a). Is The Glass Ceiling Cracked In InformationTechnology? A Qualitative Analysis: Part 1. Industrial And Commercial Training, 43(6),354–361. https://Doi.Org/10.1108/00197851111160487Appelbaum, S. H., Asham, N., & Argheyd, K. (2011b). Is The Glass Ceiling Cracked InInformation Technology? A Qualitative Analysis: Part 2. Industrial And Commercial
Training, 43(7), 451–459. Https://Doi.Org/10.1108/00197851111171881Astuti, A. W. (2013). Wanita Karir “Sebuah Predikat Dalam Dilema” (Studi Fenomenologi Pada
Wanita Karir Di Kota Semarang). Universitas Diponegoro. Diponegoro.Badan Pusat Statistika. (2016). Keadaan Angkatan Kerja Di Indonesia.
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Bjerk, D. (2008). Glass Ceilings Or Sticky Floors? Statistical Discrimination In A Dynamic ModelOf Hiring And Promotion. Economic Journal, 118(530), 961–982.Https://Doi.Org/10.1111/J.1468-0297.2008.02157.XBombuwela, P. M., & De Alwis, A. C. (2013). Effects Of Glass Ceiling On Women CareerDevelopment In Private Sector Organizations – Case Of Sri Lanka. Journal Of
Competitiveness, 5(2), 3–19. Https://Doi.Org/10.7441/Joc.2013.02.01Burke, D. L. N. And R. J. (2000). Women Executives: Health, Stress, And Success, 10, 165–167.Cho, J., Lee, T., & Jung, H. (2014). Glass Ceiling In A Stratified Labor Market: Evidence FromKorea. Journal Of The Japanese And International Economies, 32, 56–70.https://Doi.Org/10.1016/J.Jjie.2014.01.003Davis, D. R., & Maldonado, C. (2015). Shattering The Glass Ceiling: The LeadershipDevelopment Of African American Women In Higher Education. Advancing Women In
Leadership, 35(35), 48–64. Diambil Darihttp://Advancingwomen.Com/Awl/Awl_Wordpress/Gardner, John N. , Jewler, A. Jerome, Barefoot, B. O. (2011). Understanding EmotionalIntelligence. Your College Experience Strategies For Success, 39–51.Gary N. Powell, D. A. B. (1994). Investigating The “Glass Ceiling” Phenomenon: An EmpiricalStudy Of Actual Promotions To Top Management. The Academy Of Management Journal,
37(1), 68–86. https://Doi.Org/10.2307/256770Ghurobi, M. R. (2014). Fenomena Glass Ceiling Pada Sektor Publik. Diambil Darihttp://Ghurobi0ne-Fisip10.Web.Unair.Ac.Id/Artikel_Detail-92322-Umum-FenomenaGlass Ceiling Pada Sektor Public.HtmlGoveas, S., & Aslam, N. (2011). A Role And Contributions Of Women In The Sultanate Of Oman.
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