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1. Généralités
a. Introduction

La présente directive traite d·UN des thèmes de la politique de Diversité de la Défense, à savoir

« l·RUieQWaWiRQ Ve[Xelle ».

La Défense applique la législation du 10 mai 2007 tendant à lutter contre certaines formes de

discrimination.

b. But

Dans un premier temps, le présent dRcXmeQW V·aWWache j clarifier la notion d·RUieQWaWiRQ Ve[Xelle
eW j la diVWiQgXeU d·aXWUeV notions cRQQe[eV afiQ d·pYiWeU WRXWe cRQfXViRn éventuelle. Il décrit

ensuite le cRQWe[We daQV leTXel pYRlXe la WhpmaWiTXe de l·RUieQWaWiRQ Ve[Xelle j la DpfeQVe et

développe plus en détail la politique du Département en la matière.

c. Structure arborescente

(1) Dispositions légales, règlements et/ou directives directement supérieurs

(a) Policy Handbook - Fiche politique Diversité 

(b) DGHR-SPS-DIVMGT-001, La politique de Diversité à la Défense 

(2) Règlements et/ou directive(s) directement inférieurs 

Néant. 

d. Références

(1) Dispositions légales

(a) Loi du 22 mai 2014 tendant à lutteU cRQWUe le Ve[iVme daQV l·eVSace SXblic eW mRdifiaQW 
la loi du 10 mai 2007 tendant à lutter contre la discrimination entre les femmes et les 

hRmmeV afiQ de SpQaliVeU l·acWe de diVcUimiQaWiRQ. 
(b) Loi du 10 mai 2007 tendant à lutter contre certaines formes de discrimination. 

(2) Règlements et  directives 

(a) ACWB-SPS-PSYSOC-001, La charge psychosociale occasionnée par le travail. 

(b) ACWB-SPS-PSYSOC-002, Procédure informelle et formelle interne dans le cadre de la 

charge psychosociale occasionnée par le travail. 

(3) Autres documents 

LGBT Military Personnel, A Strategic Vision for Inclusion - The Hague Centre for Strategic 

Studies - 2014 

2. Notions
a. Coming in - Coming out - Outing

(1) Coming in

Il V·agiW dX moment où une personne a ses premiers contacts avec la sous-culture 

homosexuelle/lesbienne/bisexuelle. OQ SaUle RlRUV d·XQe SeUVRQQe © holebi ». 

(2) Coming out 

Le WeUme YieQW de l·e[SUeVViRQ aQglaiVe « coming out of the closet », ce qui se traduit 

littéralement en français par « sortir du placard » Faire son « coming out » signifie que l·RQ 
exprime ouvertement VeV VeQWimeQWV hRmRVe[XelV, leVbieQV RX biVe[XelV. EQ d·aXWUeV 
WeUmeV, c·eVW le mRmeQW R� l·RQ iQfRUme VRQ eQWRXUage de VRQ RUieQWaWiRQ Ve[Xelle. Il V·agiW 
d·XQ SURceVVXV UpSpWiWif SaU leTXel la SeUVRQQe cRQceUQpe dRiW dpcideU, j chaque nouvelle 

rencontre, si elle fait ou non son « coming out ». 
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(3) Outing 

Ce WeUme VigQifie la UpYplaWiRQ de l·RUieQWaWiRQ Ve[Xelle (SUpVXmpe RX QRQ) d·XQe SeUVRQQe, 
sans son consentement ; il V·agiW gpQpUalemeQW de l·hRmRVe[XaliWp. La SeUVRQQe faiVaQW l·Rbjet 

de cet « outing » vit cela comme une atteinte à sa vie privée et ce procédé est par 

conséquent désapprouvé moralement. 

b. Cadre général pour lutter contre la discrimination

Toute discrimination fondée sur l'âge, l'orientation sexuelle, l'état civil, la naissance, la fortune,

la conviction religieuse ou philosophique, la conviction politique, la langue, l'état de santé actuel

ou futur, un handicap, une caractéristique physique ou génétique ou l'origine sociale est interdite

par la loi du 10 mai 2007 tendant à lutter contre certaines formes de discrimination.

c. Homophobie

Le terme homophobie fait référence à toutes les manifestations de discrimination, d·exclusion et

de violence à l·eQcRQWUe d·XQe SeUVRQQe RX d·XQ gURXSe VXU la baVe de VRQ RUieQWaWiRQ
homosexuelle.

d. Mécanismes

Les notions ci-dessous font référence à des réactions et/ou à des mécanismes qui sont

fUpTXemmeQW RbVeUYpV eQ UelaWiRQ aYec l·RUieQWaWiRQ Ve[Xelle. IlV SeUmeWWeQW de mieX[
comprendre et de mieux identifier ce thème et de cerner les problèmes/défis en la matière.

(1) Respect

Le respect des homosexuels, lesbiennes et bisexuels (« holebis ») consiste à tenir compte de 

leurs intérêts, droits, qualités et prestations, à être attentif à toute discrimination possible 

et à rWUe cRQVcieQW d·XQ SRVVible cRmportement homophobe, même si une certaine gêne 

SeUVRQQelle deYaiW e[iVWeU SaU UaSSRUW j ce Whqme. DaQV XQe YRlRQWp d·pgaliWp, il convient 

d·oser remettre en cause certaines certitudes. Cela suppose une connaissance minimale de la 

personne et une reconnaissance de son identité homosexuelle. 

(2) Tolérance 

La WRlpUaQce eVW l·acceSWaWiRQ WaciWe de SeUVRQQeV TXi SeQVeQW, agiVVeQW, YiYeQW 
différemment et qui ont une apparence différente. Personne ne les défend activement, mais 

SeUVRQQe Q·eQWUeSUeQd TXRi TXe ce VRiW qui pourrait leur porter préjudice. 

(3) Tolérance de façade
1
 

La tolérance de façade se traduit par une attitude positive par rapport aux « holebis », se 

manifestant par la YRlRQWp d·acceSWeU le SUiQciSe d·égalité des chances. On constate 

cependant que ces mêmes personnes hétérosexuelles nourrissent certains préjugés. La 

tolérance de façade peut, en pratique, prendre les formes suivantes : 

(a) tolérer les « holebis ª aXVVi lRQgWemSV TX·ilV Qe VRQW SaV WURS YiVibleV eW aXVVi lRQgWemSV 
TXe la Ve[XaliWp hRlebi Q·eVW SaV cRQVidpUpe cRmme pTXiYaleQWe j l·hpWpURVe[XaliWp; 

(b) attitude positive par rapport à une égalité de droits pour les « holebis », celle-ci 

décroît toutefois lorsque : 

(i) l·RQ eVW SeUVRQQellemeQW cRQfURQWp j la Ve[XaliWp hRlebi ; 
(ii) l·RQ dRQQe VXbiWemeQW cRUSV de manière concrète à cette égalité de droits. 

1
 La tolérance de façade conceUQe aXVVi d·aXWUeV gURXSeV miQRUiWaiUeV. 
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(4) Normativité hétérosexuelle 

La QRUmaWiYiWp hpWpURVe[Xelle VigQifie TXe l·hpWpURVe[XaliWp eVW cRQVidpUpe cRmme la VeXle 
forme de sexualité reconnue dans la société. La société part du principe que tout un chacun 

est hétérosexuel, jXVTX·j SUeXYe dX cRQWUaiUe. Ce SRVWXlaW hpWpURVe[Xel faiW TXe la YiVibiliWp 
de l·hRmRVe[XaliWp Q·eVW SaV WRXjRXUV WRlpUpe, TX·aXcXQe aWWeQWiRQ Q·eVW accRUdpe j la 
SUpVeQce de l·hRmRVe[XaliWp daQV la VRcipWp RX TXe ceWWe SUpVeQce eVW cRQVidérée comme 

inférieure. 

e. Identité sexuelle ou identité de genre

L·RUieQWaWiRQ Ve[Xelle Qe doit pas rWUe cRQfRQdXe aYec l·ideQWiWp Ve[Xelle RX ideQWiWp de geQUe,
c·eVW-à-diUe la SeUceSWiRQ TX·a XQe SeUVRQQe RX la VRcipWp de VRQ geQUe (hRmme, femme RX
identité plus complexe telle TXe l·ideQWiWp WUaQVgeQUe). L·ideQWiWp de geQUe cRQceUQe l·iQdiYidX lXi-
même.

f. Orientation sexuelle2

L·RUieQWaWiRQ Ve[Xelle eVW dpfiQie eQ fRQcWiRQ dX Ve[e de la RX deV SeUVRQQeV SRXU leVTXelleV XQ
iQdiYidX pSURXYe de l·aWWiUaQce eW de l·affecWiRQ, WaQW VXU le SlaQ pmRWiRQQel TXe VXU le SlaQ
Sh\ViTXe. L·RUieQWaWiRQ Ve[Xelle Q·eVW SaV XQ chRi[, c·eVW SRXUTXRi RQ XWiliVe la QRWiRQ d·RUieQWaWiRQ
sexuelle et NON de préférence sexuelle.

Nous distinguons trois formes :

(1) Hétérosexualité

eVW l·RUieQWaWiRQ Ve[Xelle d·XQe SeUVRQQe TXi Ve VeQW aWWiUpe VXU le SlaQ Sh\ViTXe eW/RX 
émotionnel par une personne du sexe opposé; 

(2) Homosexualité 

eVW l·RUieQWaWiRQ Ve[Xelle d·XQe SeUVRQQe TXi Ve VeQW aWWiUpe VXU le SlaQ Sh\ViTXe eW/RX 
émotionnel par une personne du même sexe; 

(3) Bisexualité 

eVW l·RUieQWaWiRQ sexuelle d·XQe SeUVRQQe TXi Ve VeQW aWWiUpe VXU le SlaQ Sh\ViTXe eW/RX 
émotionnel tant par des hommes que par des femmes. 

g. Sexisme

Le Ve[iVme V·eQWeQd de WRXW geVWe3
 ou comportement qui a manifestement pour objet d·e[SUimeU

XQ mpSUiV j l·pgaUd d·XQe SeUVRQQe, eQ UaiVRQ de VRQ aSSaUWeQaQce Ve[Xelle, RX de la cRQVidpUeU,
pour la même raison, comme inférieure ou comme réduite essentiellement à sa dimension sexuelle

et qui entraîne une atteinte grave à sa dignité.

h. Tabou

Quelque chose qui est considéré comme inadéquat à utiliser, faire ou dont il est inadéquat de

SaUleU. La YiRlaWiRQ d·XQ WabRX SeXW, daQV ceUWaiQeV cXlWXUeV, WeUQiU la UpSXWaWiRQ de la SeUVRQQe,
meQeU j VRQ e[clXViRQ VRciale RX j d·aXWUeV fRUmeV de UpSeUcussions. Les tabous sont souvent liés

j l·pdXcaWiRQ UeoXe RX j deV SeXUV cRQVcieQWeV RX mRiQV cRQVcieQWeV SURSUeV à la personne.

2 Sur la baVe de chiffUeV d·pWXdeV QaWiRQaleV (Communauté flamande, Service Politique de Diversité, 2014) et internationales, on 

estime que la population holebi représente 8% de la population. 
3 La situation qui se SURdXiW lRUVTXe, VXU la baVe dX Ve[e, XQe SeUVRQQe eVW WUaiWpe de maQiqUe mRiQV faYRUable TX·XQe aXWUe SeUVRQQe 
Qe l·eVW, Qe l·a pWp RX Qe le VeUaiW daQV XQe ViWXaWiRQ cRmSaUable. EQ VRmme, mpSUiVeU XQe SeUVRQQe, SaUce TX·elle Qe cRUUeVSRQd SaV aX 
rôle attendu des femmes ou des hommes dans notre société, est sexiste. 
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i. Transgenre - transsexualité

Le transgénérisme est un thème de genre et fait partie de la diversité du genre qui est

indépendante de la thématique de l·RUieQWaWiRQ Ve[Xelle.

Bien que la diversité de genre soit infinie en soi, pour plus de commodité, de nombreuses

personnes opèrent malgré tout un classement en plusieurs groupes qui partagent une série de

caractéristiques et qui se diVWiQgXeQW eQ cela deV aXWUeV. L·image dX ¶SaUaSlXie WUaQVgeQUe·
reflète la diversité des perceptions du genre.

Le thème de la transsexualité relève du terme parapluie transgenre et requiert une explication

distincte qui est traitée plus en détail dans le document DGHR-GID-GENDER-001.

3. Contexte
La Défense applique la lRi WeQdaQW j lXWWeU cRQWUe ceUWaiQeV fRUmeV de diVcUimiQaWiRQ. L·RUieQWaWiRQ
sexuelle est un critère protégé.

Outre cette obligation, la DpfeQVe eVW cRQYaiQcXe TXe l·iQWpgUaWiRQ V\VWpmaWiTXe de la thématique de

l·orientation sexuelle daQV l·eQVemble de VeV SRliWiTXeV, si elle est menée dans un climat de respect et

d·RXYeUWXUe, UeQfRUceUa le VXccqV de la DpfeQVe en général.

La tolérance de façade et la normativité hétérosexuelle peuvent avoir une incidence sur le

cRmSRUWemeQW, le fRQcWiRQQemeQW eW l·pSaQRXiVVemeQW deV hRlebiV. La SeUVRQQe cRQceUQpe diVVimXle
son orientation sexuelle par crainte des réactions négatives que pourrait susciter un « coming out ».

En outre, le fait pour une personne de savoir que son orientation peut être considérée comme

inférieure peut augmenter le niveau de stress quotidien. Il est alors TXeVWiRQ d·XQ VWUeVV des

minorités, XQ ShpQRmqQe TXi eVW pgalemeQW cRQVWaWp daQV d·aXWUeV gURXSeV miQRUiWaiUeV.
La personne qui seQW TX·elle SeXW rWUe elle-même sans devoir dissimuler son orientation, se comportera

de manière bien plus naturelle et ouverte. Etre à même, si on le souhaite, de parler librement et sans

tabou de sa vie privée, contribue largement j l·eVWime de soi et au bien-être au travail. Le stress

généré par des peurs sous-jaceQWeV TXaQW j XQ pYeQWXel cRmiQg RXW/RXWiQg, aiQVi TXe l·iQcRmSUpheQViRQ
de l·eQWRXUage dimiQXeURQW. OQ aVViVWeUa, dqV lRUV, j XQe ampliRUaWiRQ de la cRllabRUaWiRQ eW dX UeVSecW
mutuel, ce qui mènera au final à un meilleur fonctionnement de la Défense.

L·iQWpgUaWiRQ de ceWWe thématique dans la politique de diversité de la Défense influencera de manière

positive les aspects suivants :

a. Image de marque - Identité

En tenant compte explicitement des besoins différents des femmes et des hommes

indépendamment de  leXU RUieQWaWiRQ Ve[Xelle eW eQ l·illXVWUaQW SaU deV e[emSleV cRQcUeWV en son

VeiQ maiV pgalemeQW j l·e[WpUieXU, la DpfeQVe WUaYaille iQdiUecWemeQW j l·amélioration de son

identité auprès de son personnel et de son image auprès de la population. Ceci contribue

pgalemeQW j l·acceSWation sociale
4
 de la DpfeQVe eW j la cUpaWiRQ d·XQe aVViVe VRcipWale SlXV laUge.

b. Fonctionnement de la Défense

Les tâches et fonctions au sein de la Défense sont de nature tellement diverses TX·elleV
QpceVViWeQW la miVe eQ ±XYUe de QRmbUeXVeV TXaliWpV eW aptitudes. Une équipe composée

d·hpWpURVe[XelV eW d·hRlebiV diVSRVe de facWR d·XQ UpVeUvoir plus important de qualités, d·idpeV,
de solutions et de méthodes complémentaires. La mise en commun des différences contribue, si

elle Ve faiW de maQiqUe UeVSecWXeXVe, j VWimXleU la cUpaWiYiWp eW la facXlWp dX gURXSe j V·adaSWeU
et à réagir de manière adéquate à un plus grand nombre de situations, et ce, même si cela

requiert davantage d·pQeUgie.

4 Policy Handbook, Objectif stratégique No 03 
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c. Opérationnalité

Le SeUVRQQel de la DpfeQVe eVW VXVceSWible d·rWUe dpSlR\p SaUWRXW daQV le mRQde.
Dès lors, une meilleure compréhension et une meilleure sensibilisation aux valeurs, aux

cRQYicWiRQV eW aX[ cRmSRUWemeQWV deV aXWUeV aiQVi TX·XQe meilleure compréhension de ses

propres valeurs etc. constituent des facteurs déterminants pour la réussite des opérations. Cela

SeUmeW d·aSSUpheQdeU deV ViWXaWiRQV TXi VRUWeQW de leur cadre de référence sans tomber dans le

WUaYeUV d·XQe YiViRQ UpdXcWUice deV iQdiYidXV iVVXV d·aXWUeV cXlWXUeV. Cela cRQWUibXe pgalement à

améliorer la coopération internationale.

Le lien avec le Whqme de l·ideQWiWp cXlWXUelle5
 eVW eVVeQWiel. L·ideQWiWp cXlWXUelle dRiW eQ effeW

être prise en compte dans un contexte et une culture donnés.

d. Recrutement

Une organisation connue pour être attentive à la thématique de l·RUieQWaWiRQ Ve[Xelle est un

employeur attractif. Cela permet à la Défense, lors du recrutement et de la sélection, de mieux

SUeQdUe eQ cRmSWe l·RffUe diVSRQible VXU le marché du travail et de réaliser une meilleure

VplecWiRQ. Elle diVSRVe aiQVi d·XQ pYeQWail SlXV laUge de cRmSpWeQceV eW maQifeVWe Va YRlRQWp
d·rWUe le UefleW de la SRSXlaWiRQ. Il eVW dRQc lRgiTXe TX·elle VRiW RXYeUWe j WRXV.
Le recrutement est influencé paU l·aWWUiWiRQ eW la UpWeQWiRQ dX SeUVRQQel. Il Qe VXffiW SaV de faire

montre de bonne volonté et de prendre des mesures eQ YXe d·augmenter le potentiel de

recrutement. Il convient également d·agiU SRXU TXe le SeUVRQQel V·iQWqgUe daQV la Défense, TX·il
resWe mRWiYp eW SXiVVe V·y épanouir pleinement.

e. Motivation

La conduite d·une politique TXi WieQW cRmSWe de l·orientation sexuelle implique que tous les

membres du personnel disposent de chances égales et soient encouragés de la même manière.

Une telle politique contribue à la satisfaction et à la motivation des membres du personnel dès

lRUV TX·ilV Ve VeQWeQW estimés à leur juste valeur.

f. Relations interpersonnelles

Un détachement mixte peut influencer le comportement au sein du groupe de manière

différente. Un groupe hétérogène peut fournir de meilleures prestations. Les interactions

iQdiYidXelleV dRiYeQW WRXWefRiV UpSRQdUe j ceUWaiQeV UqgleV afiQ d·pYiWeU tout comportement

inacceptable tel que le sexisme, la violence, le harcèlement moral ou sexuel, ou toute autre forme

de comportement inapproprié.

Le UiVTXe SRWeQWiel de cRQfliWV iQWeUSeUVRQQelV UpVXlWaQW de la SUpVeQce d·hRlebiV Qe dimiQXe eQ
rien la plus-value offerte par la SUpVeQce d·XQe pTXiSe de cRmSRViWiRQ diYeUVe aX VeiQ d·XQ mrme
groupe.

4. DomaineV d·acWion de l·oUienWaWion Ve[Xelle danV la politique de Diversité
La politique de DiYeUViWp V·aUWicXle autour de 5 dRmaiQeV d·acWiRQ : le leadership et les attributions, le

UecUXWemeQW, la fRUmaWiRQ eW l·eQWUavQemeQW, leV RSpUaWiRQV, et la communication.

Le thème de l·RUieQWaWiRQ Ve[Xelle eVW lip de maQiqUe iQdiVVRciable aX[ aXWUeV WhqmeV. DaQV XQ
contexte déterminé eW daQV XQe cXlWXUe dRQQpe, il eVW SRVVible TX·XQe SeUVRQQe VRiW, à un moment

donné, plus sensible aux aspects de genre, à son identité culturelle, à son orientation sexuelle ou à son

handicap éventuel, etc.

5 DGHR-SPS-CULTID-001 

A
U

 D
EB

U
T 

D
E 

LA
 T

A
BL

E 
D

ES
 M

A
TI

ER
ES

   
   

   
 A

U
 D

EB
U

T 
D

E 
LA

 T
A

BL
E 

D
ES

 M
A

TI
ER

ES
   

   
   

 A
U

 D
EB

U
T 

D
E 

LA
 T

A
BL

E 
D

ES
 M

A
TI

ER
ES

e-Dir / HR



L'orientation sexuelle dans la politique de Diversité DGHR-SPS-HOLEBI-001 

Ed 001 / Rev 000 - 02 Avr 15 

Page 9 / 11 

a. Leadership & attributions

La condition sine qua non de la réussite du processus de sensibilisation à la thématique de

l·RUieQWaWiRQ Ve[Xelle eVW l·eQgagemeQW eW la YRlRQWp de chaTXe membUe de la hiérarchie.

Le but final consiste à mobiliser la Défense dans son ensemble. Il est donc logiqXe TX·elle VRiW
ouverte à tous les membres de son personnel.

La hipUaUchie dRiW V·iQYeVWiU eQ YXe de leYeU leV WabRXV TXi e[iVWeQW j la DpfeQVe VXU ce Whqme eW
de diminuer la résistance.

Les chefs sont responsables du bien-être de leur personnel. Ils doivent permettre aux holebis de

rompre avec leur sentiment d·isolement relatif.

En outre, DG HR, DG Fmn et ACOS IS garantiront la neutralité de la procédure de sélection, lors

de l·eQTXrWe de VpcXUiWp, l·aWWUibXWiRQ de la fRQcWiRQ et l·aYaQcemeQW.
b. Recrutement

La Défense doit continuellement attirer de nouvelles recrues afin de maintenir sa capacité

opérationnelle. C·eVW SRXUTXRi la DpfeQVe cheUche j aWWeiQdUe eW j mRWiver tous les groupes

cibleV. Elle accRUde XQe aWWeQWiRQ SaUWicXliqUe j l·iQWpgUaWiRQ deV membUeV de ceV gURXSeV en son

VeiQ afiQ d·aVVXUeU Va SpUeQQiWp eW de maiQWeQiU VRQ RSpUaWiRQQaliWp.
Il existe, au sein de la communauté holebi, des candidats de valeur qui envisagent peut-être une

caUUiqUe j la DpfeQVe. Il faXW TX·il VRiW claiU TX·ilV VRQW leV bieQYeQXV j la DpfeQVe.
Afin de soutenir cet objectif, les campagnes de recrutement peuvent insister sur le fait que

toutes les fonctions sont accessibles à tous, sans discrimination.

c. Formation et entraînement

La préoccupation en matière d·RUieQWaWiRQ Ve[Xelle Ve WUadXiW daQV le dRmaiQe de la fRUmaWiRQ eW
de l·eQWUavQemeQW :

(1) par une sensibilisation constante du personnel à la thématique de l·RUieQWaWiRQ Ve[Xelle, à ses

aspects et à ses implications. Cette sensibilisation doit permettre de surmonter les craintes, 

de diminuer les résistances et de développer une vision de la réalité plus nuancée et moins 

réductrice. Cela ne peut, à terme, que faciliter la coexistence, le ¶¶YiYUe eQVemble·· aX VeiQ de 
la Défense; 

(2) par une sensibilisation constante du personnel aux valeurs de la Défense
6
 avec une attention 

particulière pour la valeur « respect »; 

(3) SaU deV fRUmaWiRQV VSpcifiTXeV daQV le dRmaiQe de l·RUieQWaWiRQ Ve[Xelle (cadre de 

référence, préjugés, stéréotypes, homophobie, etc.). 

d. Opérations

L·RUieQWaWiRQ Ve[Xelle d·XQ membUe dX SeUVRQQel Qe jRXe aXcXQ U{le SeQdaQW XQ eQgagemeQW
opérationnel. Il appartient au commandement de réagir de manière adéquate si des problèmes

devaient tout de même naître à ce propos.

e. Communication

La thématique de l·RUieQWaWiRQ Ve[Xelle QpceVViWe XQe cRmmXQicaWiRQ WaQW iQWeUQe TX·e[WeUQe.

6
 DGHR-SPS-DIVMGT-001, Chapitre I

er
 , Par 103, b. (4). 
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(1) Interne 

La communication interne dans tous ses aspects (chaîne hiérarchique, intranet, revue du 

personnel, etc.) a SRXU bXW de VeQVibiliVeU eW d·aWWiUeU l·aWWeQWiRQ VXU l·imSRUWaQce, 
l·opportunité, la nécessité de mener une politique relative au thème de l·RUieQWaWiRQ Ve[Xelle 

eW d·iQfRUmeU le SeUVRQQel quant aux initiatives et actions planifiées. 

La communication sur ce sujet contribue à faire disparaître les stéréotypes et les préjugés 

eW aide j URmSUe l·iVRlemeQW TXe UeVVeQW SaUfRiV le SeUVRQQel cRQceUQp. C·eVW SRXUTXRi ceWWe 
communication doit être ouverte et exempte de toute censure. 

(2) Externe 

La Défense doit également informer le public externe de sa position concernant l·RUieQWaWiRQ 
sexuelle et des initiatives prises daQV ce dRmaiQe. Ceci eVW bpQpfiTXe SRXU l·image de la 
Défense en général et pour son image en WaQW TX·employeur en particulier, et ce, tant en 

Belgique TX·j l·pWUaQgeU. 
Des actions spécifiques dans ce domaine figurent dans le Plan d·acWiRQ aQQXel de la communication 

de la Défense (CAP). 

5. InVWUXmenWV eW acWeXUV de la miVe en ±XYUe dX Whqme de l·oUienWaWion Ve[Xelle
a. DG HR - Dir Gen HR

Le Directeur général HR formule j l·adUeVVe dX CHOD deV UecRmmaQdaWiRQV SRXU l·aSSlicaWiRQ
des dispositions légales et réglementaires en matière de diversité en vigueur en Belgique et

aVVXUe l·iQWpgUaWiRQ de la SRliWiTXe de Diversité au sein de la Défense.

b. DG HR - HRM-Pol

A SRXU miVViRQ d·plabRUeU, de SUpVeQWeU, de meWWUe eQ ReXYUe eW d·aVVXUeU le VXiYi du thème de

l·RUieQWaWiRQ Ve[Xelle, en tant que partie intégrante de la politique de diversité, dans les

différents domaines fonctionnels (rôle conceptuel).

Les instruments pour une politique inclusive
7
 comportent trois volets

8
 :

(1) mainstreaming : SaU le dpYelRSSemeQW d·XQe SRliWiTXe iQclXViYe RX l·adaStaWiRQ d·XQe SRliWiTXe
existante. 

(2) managing : SaU la SURmRWiRQ iQWeUQe d·XQe SRliWiTXe iQclXViYe eW l·iQWURdXcWiRQ de la 

justification d·XQe miVe eQ ±XYUe réussie. Ceci est éventuellement possible par : 

(a) l·iQWURdXcWiRQ daQV leV WkcheV dX maQagemeQW du soutien à un environnement inclusif et 

d·aSSXi pour tout le personnel holebi à la Défense ; 

(b) la collaboration avec des réseaux holebis et des organisations actives dans le domaine 

de l·pgaliWp deV chaQceV ; 

(c) la création de « banques de données de politiques » où des organisations peuvent 

échanger des expériences et des bonnes pratiques dans le cadre de la miVe eQ ±XYUe de 

nouvelles stratégies inclusives ; 

(d) etc. 

(3) measuring : eQ VXiYaQW le SURceVVXV d·iQclXViRQ eW eQ éYalXaQW l·pYRlXWiRQ. 

7 Inclusion : insertion dans la société de certaines minorités sur la base de droits et devoirs équivalents 
8 Réf. 1. d. (3) (a). 
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c. Groupe de pilotage Diversité 

Le Groupe de pilotage, comprenant des membres des ACOS, DG, du Cabinet MOD et CHOD, est 

mandaté : 

(1) pour coordonneU eW aSSX\eU l·plabRUaWiRQ dX Whqme de l·RUieQWaWiRQ Ve[Xelle j la DpfeQVe; 
(2) SRXU YeilleU j l·aSSlicaWiRQ eW à l·e[pcXWiRQ du thème de l·RUieQWaWiRQ Ve[Xelle daQV la SRliWiTXe 

de Diversité. 

d. Frequently Asked Questions (FAQ) 

Les FAQ comprenant des questions spécifiquement axées sur l·RUieQWaWiRQ Ve[Xelle peuvent être 

consultées sur l·iQWUaQeW de la DG HR - Diversité. 

http://intranet.mil.intra/sites/Pers/diversity/Pages/home.aspx 

6. Procédure de plaintes 
La ligne hiérarchique est responsable du bien-être du personnel. Tout membre du personnel qui, sur le 

lieX de WUaYail, cRQVWaWe deV faiWV TXi iQdiTXeQW l·e[iVWeQce RX TXi eVWime faiUe l·RbjeW de diVcUimiQaWiRQ 
baVpe VXU l·RUieQWaWiRQ Vexuelle, ou de violence, de harcèlement moral ou sexuel (actes, attitude et/ou 

propos), peut faire appel en première instance à sa ligne hiérarchique. Le membre du personnel qui ne 

se sent pas suffisamment aidé par cette dernière, peut recourir à diverses procédures. Un aperçu de 

ces différentes procédures, en ce compris la ligne hiérarchique, figure ci-dessous : 

a. Le Service de gestion des plaintes de la Défense (SGP) 

Le SGP peut être contacté pour toute demande ou plainte qui concerne la Défense. Il dispose d·XQ 
numéro vert : 0800 DEF4U/0800 33348. Le SGP diVSRVe pgalemeQW d·XQe cellXle de mpdiaWeXUV 
pour aider à la résolution de conflits (en faisant du coaching par exemple). Leur expertise est en 

premier lieu mise à la disposition de la chaîne hiérarchique et du gestionnaire des plaintes mais 

elle est aussi mise à profit de l·eQVemble dX personnel. 

Le service de gestion des plaintes peut être contacté via : 

http://intranet.mil.intra/sites/SGPDKM/Pages/DKM.aspx 

b. ACOS WB 

Les directives ci-deVVRXV WUaiWeQW de l·RUgaQiVaWiRQ eW deV SURcpdXUeV aSSlicableV aX VeiQ de la 
Défense en matière de violence, de harcèlement moral et de harcèlement sexuel au travail : 

(1) ACWB-SPS-PSYSOC-001, La charge psychosociale occasionnée par le travail. 

(2) ACWB-SPS-PSYSOC-002, Procédure informelle et formelle interne dans le cadre de la 

charge psychosociale occasionnée par le travail. 

c. CenWUe inWeUfpdpUal SoXU l·pgaliWp deV chanceV - Centre fédéral de la migration 

Le Centre est compétent pour traiter les plaintes relatives aux discriminations basées sur 

l·RUieQWaWiRQ Ve[Xelle. 
http://www.diversite.be/victime-de-discrimination-0 
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