הקדמה לכל שאלה
1. ראשית אציין כי הזכות לשוויון בכלל ושוויון בעבודה בפרט אינם נכללים במפורש בחוקי היסוד, אך זכות זו נגזרת מח"י כבוד האדם וחירותו. הש' ברק קבע כי "ביסוד כבוד האדם מונחת ההנחה שכל אדם ואדם חופשי... על רק הזה בא זכות השוויון". גישה זו בא לידי ביטוי בפסיקת ביהמ"ש בעניין הופרד נ' יד ושם. 
2. הזכות לשוויון בעבר הייתה מוגבלת למשפט הציבורי (פס"ד ישראל פרץ נ' המועצה המקומית כפר שמריהו), אך בשנים האחרונות חלו שינויים שהחילו את הזכות גם על המשפט הפרטי, הש' ברק סובר כי יש להזרים את העקרונות מהמשפט הציבורי אל המשפט הפרטי באמצעות עקרונות של תקנת הציבור ותו"ל, גישה זאת אומצה ע"י ביה"ד לעבודה בפס"ד ועד אנשי דיילי אוויר נ' עדנה חזין. 
כאשר מדובר בעובד קבלן או כוח אדם

ס' 2(א1) לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה אוסר להפלות עובדים של קבלן כוח אדם, אוסר על קבלן כוח אדם להפלות.

כאשר מדובר על כוונה להפלות

נקבע בבג"צ שדולת הנשים נ' ממשלת ישראל כי כדי לבצע הפלייה לא צריכה להיות כוונה, מכיוון שאם תידרש כוונה הסיכוי שהתביעה של עובד תתקבל היא נמוכה, בגלל שרוב המקרים של הפלייה מבוססים על דעות קדומות.
סוגי הפליות

כאשר מדובר בהפליה על בסיס מין
1. המשפט הבינלאומי  - ס' 1 לאמנת העבודה משנת 1958 בדבר הפליה בעבודה ומשלח-יד קובע כי הבדלה או הרחקה או עדיפות מטעמי מין שיש בהם לפגוע בשוויון הסיכוי או היחס בהעסקה פסולים. אומנם האמנה מדברת רק על הפליה מטעמי מין (משמע גבר או אישה) אבל מכיוון שישנם טעמים נוספים שנכנסים בהגדרה עושים פרשנות רחבה ונוצרה תיאורית המין פלוס לפיה לא תחשב הפליה רק בגלל שמעביד הפלה על בסיס מין אלא נתחשב בגורם נוסף, לדוגמא אישה בהיריון וכדומה.
2. המשפט הישראלי  - בס' 2(א) לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה אוסר על מעביד להפלות עובד/ת או דורש/ת עבודה     מחמת מינו. יש לציין כי האיסור חל על השלבים של קבלה לעבודה, תנאי העבודה, קידום בעבודה, הכשרה או השתלמות מקצועית, פיטורים ופיצויי פיטורים והטבות לתשלומים הניתנים לעבודה בקשר לפרישה מהעבודה.פס"ד מילר – נקבע כי הפליה של נשים בתפקידים בצבא הינה פסולה מחמת הפליה מינית.
3. בעקרון השוויון בעבודה כזכות יסוד הלכתית  - בנוסף, ניתן לציין כי ביהמ"ש הכיר בעקרון השוויון בעבודה כזכות יסוד הלכתית בפס"ד ועד אנשי צוות דיילי אוויר נ' עדנה חזין וקובעו כי חסימת תפקיד של דייל כלכל בפני דיילות מהווה הפליה של אישה באשר היא אישה.בבג"צ נעמי נבו נ' הסוכנות היהודית נקבע כי הפלית נשים הינה פסולה, קבעו שם גיל פרישה שונה לנשים, דבר המהווה הפליה על בסיס מין.
כאשר מדובר בהפליה על רקע של נטייה מינית

1. המשפט הישראלי -  בס' 2(א) לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה אוסר על מעביד להפלות עובד/ת או דורש/ת עבודה מחמת נטייתו המינית. יש לציין כי האיסור חל על השלבים של קבלה לעבודה, תנאי העבודה, קידום בעבודה, הכשרה או השתלמות מקצועית, פיטורים ופיצויי פיטורים והטבות לתשלומים הניתנים לעבודה בקשר לפרישה מהעבודה.
2. בפס"ד דנילוביץ  - ביהמ"ש קבע, עוד בטרם בואו לעולם של חוק שוויון הזדמנויות בעבודה נקבע כי הבחנה בין בני זוג מאותו מין הינה הבחנה פסולה. במאמר מוסגר אציין כי פה ניתן לראות את הדינאמיות של מושג השוויון שמושפע במקרה זה מתפיסות החברה המשתנות, כמו במקרה שלנו ביחס לבני זוג מאותו מין.

כאשר מדובר בהפליה על בסיס מעמד אישי (גרושה / רווקה / אלמנה)

המשפט הישראלי -  בס' 2(א) לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה אוסר על מעביד להפלות עובד/ת או דורש/ת עבודה מחמת מעמדו האישי. יש לציין כי האיסור חל על השלבים של קבלה לעבודה, תנאי העבודה, קידום בעבודה, הכשרה או השתלמות מקצועית, פיטורים ופיצויי פיטורים והטבות לתשלומים הניתנים לעבודה בקשר לפרישה מהעבודה.

כאשר מדובר בהפליה בהריון

המשפט הישראלי –בס' 2(א) לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה אוסר על מעביד להפלות עובדת או דורשת עבודה בעקבות הריונה. יש לציין כי האיסור חל על השלבים של קבלה לעבודה, תנאי העבודה, קידום בעבודה, הכשרה או השתלמות מקצועית, פיטורים ופיצויי פיטורים והטבות לתשלומים הניתנים לעבודה בקשר לפרישה מהעבודה.

כאשר מדובר על פיטורים בעקבות הריון מחוץ לנישואין

1. המשפט הישראלי -  בס' 2(א) לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה אוסר על מעביד להפלות עובדת או דורשת עבודה בעקבות הריונה. יש לציין כי האיסור חל על השלבים של קבלה לעבודה, תנאי העבודה, קידום בעבודה, הכשרה או השתלמות מקצועית, פיטורים ופיצויי פיטורים והטבות לתשלומים הניתנים לעבודה בקשר לפרישה מהעבודה.
2. פס"ד חדד שוני נ' אמונה נקבע כי פיטורי העובדת על רקע הריון מחוץ לנישואין מהווה הפליה מטעמי היריון בהתאם לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה.
כאשר מדובר על פיטורים עקב היותם הורים

המשפט הישראלי - בס' 2(א) לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה אוסר על מעביד להפלות עובד/ת דורש/ת עבודה מחמת היותם הורים. יש לציין כי האיסור חל על השלבים של קבלה לעבודה, תנאי העבודה, קידום בעבודה, הכשרה או השתלמות מקצועית, פיטורים ופיצויי פיטורים והטבות לתשלומים הניתנים לעבודה בקשר לפרישה מהעבודה.

כאשר מדובר על הפליה על בסיס גיל

1. המשפט הישראלי  - בס' 2(א) לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה אוסר על מעביד להפלות עובד/ת דורש/ת עבודה מחמת גילם. יש לציין כי האיסור חל על השלבים של קבלה לעבודה, תנאי העבודה, קידום בעבודה, הכשרה או השתלמות מקצועית, פיטורים ופיצויי פיטורים והטבות לתשלומים הניתנים לעבודה בקשר לפרישה מהעבודה.
2. בפסיקה נקבע –אלעל דורשת כי דיילים חייבים להיות בעלי הופעה ונאה וכוח פיזי ולכן קבעו גיל פרישה מוקדם יותר, התנאי מהווה הפליה על בסיס גיל, שכן הוא מבוסס על דעות קדומות כי מבוגרים אינם בעלי הופעה נאה וכוח פיזי.

כאשר מדובר על הפליה על בסיס גזע

1. המשפט הישראלי - בס' 2(א) לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה אוסר על מעביד להפלות עובד/ת דורש/ת עבודה מחמת גזעם. יש לציין כי האיסור חל על השלבים של קבלה לעבודה, תנאי העבודה, קידום בעבודה, הכשרה או השתלמות מקצועית, פיטורים ופיצויי פיטורים והטבות לתשלומים הניתנים לעבודה בקשר לפרישה מהעבודה.
2. המשפט הבינלאומי - ס' 1 לאמנת העבודה משנת 1958 בדבר הפליה בעבודה ומשלח-יד קובע כי הבדלה או הרחקה או עדיפות מטעמי גזע שיש בהם לפגוע בשוויון הסיכוי או היחס בהעסקה פסולים.
כאשר מדובר על הפליה מטעמי דת
1. המשפט הבינלאומי - ס' 1 לאמנת העבודה משנת 1958 בדבר הפליה בעבודה ומשלח-יד קובע כי הבדלה או הרחקה או עדיפות מטעמי דת שיש בהם לפגוע בשוויון הסיכוי או היחס בהעסקה פסולים. 
2. המשפט הישראלי - בס' 2(א) לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה אוסר על מעביד להפלות עובד/ת דורש/ת עבודה מחמת השתייכותם הדתית. יש לציין כי האיסור חל על השלבים של קבלה לעבודה, תנאי העבודה, קידום בעבודה, הכשרה או השתלמות מקצועית, פיטורים ופיצויי פיטורים והטבות לתשלומים הניתנים לעבודה בקשר לפרישה מהעבודה.
3. בפס"ד זאב בארן נ' עיריית פתח-תקווה נקבע כי אין לפטר עובד/ת בשל השתייכותו/ה הדתית, אלא יש לנטרל את השוני, כלומר יש למצוא פיתרון חילופי ולא לפטרם בשל כך.
כאשר מדובר על הפליה מטעמי לאומיות

1. המשפט הבינלאומי - ס' 1 לאמנת העבודה משנת 1958 בדבר הפליה בעבודה ומשלח-יד קובע כי הבדלה או הרחקה או עדיפות מטעמי מוצא לאומי שיש בהם לפגוע בשוויון הסיכוי או היחס בהעסקה פסולים. 
2. המשפט הישראלי -  בס' 2(א) לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה אוסר על מעביד להפלות עובד/ת דורש/ת עבודה מחמת מוצא לאומי. יש לציין כי האיסור חל על השלבים של קבלה לעבודה, תנאי העבודה, קידום בעבודה, הכשרה או השתלמות מקצועית, פיטורים ופיצויי פיטורים והטבות לתשלומים הניתנים לעבודה בקשר לפרישה מהעבודה.

כאשר מדובר על הפליה בשל ארץ מוצא

המשפט הישראלי - בס' 2(א) לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה אוסר על מעביד להפלות עובד/ת דורש/ת עבודה מחמת ארץ מוצא. יש לציין כי האיסור חל על השלבים של קבלה לעבודה, תנאי העבודה, קידום בעבודה, הכשרה או השתלמות מקצועית, פיטורים ופיצויי פיטורים והטבות לתשלומים הניתנים לעבודה בקשר לפרישה מהעבודה.

כאשר מדובר על הפליה מטעמי השקפה מפלגתית

1. המשפט הבינלאומי - ס' 1 לאמנת העבודה משנת 1958 בדבר הפליה בעבודה ומשלח-יד קובע כי הבדלה או הרחקה או עדיפות מטעמי השקפה מפלגתית שיש בהם לפגוע בשוויון הסיכוי או היחס בהעסקה פסולים. 
2. המשפט הישראלי -  בס' 2(א) לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה אוסר על מעביד להפלות עובד/ת דורש/ת עבודה מחמת השקפה מפלגתית. יש לציין כי האיסור חל על השלבים של קבלה לעבודה, תנאי העבודה, קידום בעבודה, הכשרה או השתלמות מקצועית, פיטורים ופיצויי פיטורים והטבות לתשלומים הניתנים לעבודה בקשר לפרישה מהעבודה.
3. בפס"ד מאיה זבין נ' ההסתדרות - נקבע שבכל מקרה שיש חשד סביר לשיקולים פוליטיים ולאור ס' 2 לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה אסורה הפליה מטעמים פוליטיים, בפסיקה נקבע כי בשל החשיבות הרבה הקיימת במאבק במינויים פוליטיים מוותר ביהמ"ש על הצורך בראייה "חותכת" שמדובר בשיקולים פוליטיים ומוכן להסתפק בחשד סביר של שיקולים כנ"ל. 
4. עקרון השוויון בעבודה כזכות יסוד הלכתית  - בנוסף, ניתן לציין כי ביהמ"ש הכיר בעקרון השוויון בעבודה כזכות יסוד הלכתית בפס"ד סלמן סלמן נ' ביה"ד הארצי לעבודה נקבע כי פיטורים על בסיס דעה פוליטית הינם אסורים ומהווים הפליה.בפס"ד ארגון עובדי מזרחי נ' ההסתדרות הכללית ביה"ד לעבודה קבע כי קבלת חבר בארגון כזה או אחר בשל השקפתו הפוליטית היא מפלה ולכן נוגדת את תקנת הציבור ופסולה, זכות האדם לשוויון בעבודה מתפרשת גם על חברות בארגון.
כאשר מדובר על הפליה בשל שירות במילואים
1. המשפט הישראלי - בס' 2(א) לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה אוסר על מעביד להפלות עובד/ת דורש/ת עבודה מחמת שרות במילואים. יש לציין כי האיסור חל על השלבים של קבלה לעבודה, תנאי העבודה, קידום בעבודה, הכשרה או השתלמות מקצועית, פיטורים ופיצויי פיטורים והטבות לתשלומים הניתנים לעבודה בקשר לפרישה מהעבודה.
2. במקרה שפיטרו עובד בשל שרות מילואים:
2.1. בפס"ד אלול נ' ליפכמן ירון חל איסור לפטר עובד בשל היותו במילואים או בשל קריאתו למילואים.
2.2. חוק חיילים משוחררים (החזרה לעבודה) קובע כי אסור לפטר בתקופת המילואים או 30 יום לאחר תום השירות הפעיל, אלא באישור וועדת התעסוקה.
2.3. סמכויות וועדת התעסוקה - בעניין היתר הפיטורים ע"י וועדת התעסוקה נקבע בפס"ד תנה תעשיות נ' חיים בשן כי הוועדה רשאית ומוסמכת לא להתיר פיטורים אף אם אינם קשורים לשירות המילואים. 
2.4.  ס' 41 לחוק חיילים משוחררים - נטל ההוכחה במקרה זה על המעביד להוכיח שהפיטורים לא נבעו בשל שרות המילואים.
3. במקרה שדורשים מעובד/ לחשוף את הפרופיל הצבאי
3.1. יש לציין כי עפ"י ס' 2א לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה חל איסור על מעביד לדרוש את הפרופיל הצבאי.
3.2. אם הגיע לידו הפרופיל לא לעשות בו שימוש.
3.3. ובנוסף יש איסור לפגיעה בעובד שמסרב למסור את הפרופיל הצבאי שלו.

כאשר מדובר על הפליה מטעמי השתייכות ארגונית

1. טעם נוסף אשר לא קיים בס' 2 לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה, אך הוכר ע"י הפסיקה כמפלה.
2. בפס"ד ארגון קציני הים נ' צים חברת השייט  - נקבע כי בחוק שוויון הזדמנויות בעבודה אומנם אין התייחסות להפליה מהטעם של השתייכות ארגונית, אך ההגדרה של הפליה בפסיקה של ביהמ"ש העליון היא רחבה וכוללת רשימה לא סגורה של עילות שבגינם אסור הפליה ובכלל זה העילה של השתייכות ארגונית.
במקרה שההפליה לא נכנסת לגדר הקטגוריות לעיל 

יש לבדוק האם מדובר בהפליה עקיפה 

יש לבדוק האם ההפליה במקרה דנן נחשבת להפליה עקיפה בהתאם לס' 2(ב) לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה:
1. האם ההפליה מבוססת על תנאי שלא מתייחס לאופי התפקיד + יש לו תוצאה פוגעת  בקשר לקבלה לעבודה, תנאי העבודה, קידום בעבודה, הכשרה או השתלמות מקצועית, פיטורים ופיצויי פיטורים והטבות לתשלומים הניתנים לעבודה בקשר לפרישה מהעבודה.
2. יש לבדוק האם מדובר בתנאי שעל פניו נראה נטרלי, אך הוא עשוי להיחשב כמפלה -  לדוגמא כולל בתוכו דעה קדומה / מפלה (דיילי אל-על נדרש שיהיו צעירים ובעלי כוח פיזי דבר אשר מפלה מבוגרים).
3. לסיום אציין -  כי בישראל הנושא של הפליה עקיפה לא נדון באופן מפורש בנוגע לס' 2(ב) לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה, אך ניתן לפנות לפס"ד מנחה של האיחוד האירופי – פס"ד בילקה שם נקבע כי כלל שהוא נטרלי על פניו, אך שימושו על קבוצת מעמד אחד לעומת קבוצת מעמד אחר הוא כלל מפלה ועומד בניגוד לחובת השוויון בעבודה.
במקרה שיטענו שהתובע לא נכנס לאף קבוצות מעמד ולא קיימת הפליה עקיפה לגביו, אזי ייתכן שקיימת הפליה כללית:
בע"ב מאוחד עליזה - קבע ה' גליקסמן כי :

1. חובתו של מעביד לנהוג בשוויון ובהגינות כלפי עובדיו. מעמדו העולה של עקרון השוויון מצמצם את יכולתו של המעביד לקבוע תנאי שכר ועבודה שונים לעובדים בעלי נתונים שווים, לכן טענה כי אין הפליה כללית נדחית.
2. יחד עם זאת, מאידך יטענו כי -  אין להגביל את חופש המעביד לקבוע בהסכמים קיבוציים את תנאי העובדה והשכר של העובדים המשתנים מעת לעת.
3. בהקשר זה מאידך יטענו כי - יש לבצע שימוש בעקרון ההגינות ולבחון האם התנאים נקבעו משיקולים הגיוניים להבדיל משרירותיים.
חריגים לעקרון השוויון
מאופיים או מהותם של התפקיד או המשרה

1. המעביד יטען  - כי "ההפליה" מתחייבת מאופיים או מהותם של התפקיד או המשרה – יציין כי במקרה דנן עפ"י ס' 2(ג) לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה ההבחנה/פסילה נובעת מהערכה אובייקטיבית המתחייבת מאופיים או מהותם של התפקיד/משרה.
2.  מאידך העובד/ת יטענו -  כי יש לבדוק האם מדובר בדרישה תעסוקתית בתו"ל שמועלת בהגינות בהסתמך על דברי  ביהמ"ש בפס"ד מד"י נ' גסטטנר שקבע כי חריג זה יפורש בצמצום.
בתפקיד בעל אוריינטציה דתית או אידיאולוגיה מסוימת

המעביד יטען - בהתאם לפס"ד שלמה שמלי נ' המפלגה הקומוניסטית, כי מדובר בתפקיד בעל אוריינטציה דתית או אידיאולוגיה מסוימת ועל כן יש באפשרותו לפטר או לא קבל לעבוד עובד/ת.
בטחון המדינה

אם מדובר בשלב קבלה לעבודה – המעביד יטען  כי ניתן עפ"י ס' 42(ב) לחוק שרות התעסוקה לפסול קבלה לעבודה של מועמד על יסוד לאומי (בטחון המדינה). 
בהעדפה של בן משפחה על-פני עובד/ת אחרים

1. המעביד/בעל התאגיד יטען  - כי  ע"פ ס' 21(א) לחוק שוויון הזדמנויות העדפה של בן משפחה על-פני עובד/ת אחרים -  לא יחשב כהפליה. 
1.1. "בן משפחה" -  בן-זוג, הורה, ילד, נכה, אח, אחות או בני זוגם של אלה.
1.2. "בעל התאגיד" - מי שבידו או ביחד עם משפחתו שליטה ישירה או עקיפה בעסקה וניהלו של התאגיד.
מקום עבודה קטן (פחות מ 6 עובדים)
1. המעביד יטען – כי בהתאם לס' 21(ג) לחוק שיוון הזדמנויות בעבודה, הוראות חוק שוויון הזדמנויות לא חל עליו, זאת מכיוון שמקום העבודה מכיל פחות מ 6 עובדים.
2.  העובד/ת יטען : 
2.1 במידה ויש עובדים ארעיים, במשמרות, זמניים, עובדי קבלן – העובד/ת יטען כי ע"פ פס"ד אלונה פלונסקר נ' השטיח האדום  בחוק שוויון הזדמנויות בעבודה לא הוגדר סוד עובד, ולכן יש לקחת בחשבון במניין העובדים גם עובד ארעי (משמרות) או זמני.
2.2 עיקרון השוויון –העובד/ת יטען כי בהתאם לפס"ד עלמה לוי נ' רמות חממה טכנולוגיות מתקדמת  כי בהתבסס על דברי החוק של הכנסת בהצעת החוק ניתן לראות כי הכוונה של החריג מתייחסת לחריג בני משפחה ובנוסף בגלל שתחולת עיקרון השוויון נפסקה עוד בטרם בא חוק שיווין הזדמנויות לעולם, תחולתו לא מוטלת בספק גם במקרים בו חוק שיווין הזדמנויות לא חלל.
במקרה שיטענו כנגד זכויות יתר שניתנו לנשים
1. במקרה שידובר בהענקת זכויות יתר לנשים : 
1.1. העובדת תטען בהתאם לס' 3(א) לחוק שיווין הזדמנויות בעבודה- כי הוראה שמעניקה זכות יתר  בקשר להיריון, לידה, הנקה ופוריות – אינה מפלה.
1.2. העובדת תטען בהתאם לס' 3(ב) לחוק שיווין הזדמנויות בעבודה- כי הוראה שמעניקה זכות יתר בחיקוק או בהסכם קיבוצי – אינו מפלה.
1.3. דוגמאות נוספות להעדפה מתקנת של נשים ראה סיכום העדפה מתקנת.
במקרה שיתקנו את ההפליה ע"י הרעת תנאים של עובד אחר

1. העובד שנפגע  יטען – כי ע"פ ס' 5 לחוק שיווין הזדמנויות בעבודה חל איסור לגרוע מזכויותיו או לשנות את מצבו לרעה על מנת לתקן את ההפליה.
2. העובד שהופלה יטען –  כי העובד היה חסר תום לב ולכן  ס' 5 לחוק שיווין הזדמנויות לא חל.
אם ירצו לצרף בעלי דין לתביעה
1. יטענו כי ע"פ תקנה 14 לתקנות העבודה(סדר דין אזרחי) – יש לאפשר צירוף בעלי דין וזאת ומתקיים הרציונל שהוצג בפס"ד וילי ליכט ו 27 אחרים נ' אל על ואח' לאותם צדדים המעוניינים להצטרף לתביעה יש אינטרס אמיתי בעניין והם יכולים להיות מושפעים מההחלטה.
2. בנוסף יש לבדוק האם צירוף הנתבעים יגרום להשהיית הדיון או שמא יחסוך בהתדיינויות נוספות.
נטל ההוכחה - הפליה בעבודה על בסיס ס' 2 לחוק 

1. שלב ראשון  - על העובד להוכיח חובת הוכחה לכאורית
1.1. ע"פ ס' 9(א)(1) לחוק שיווין הזדמנויות בעבודה -  אם מדובר בעניין קבלה, קידום, תנאי עבודה,  שליחה להכשרה או השתלמות מקצועית או תשלום פיצויי פיטורין והמעביד קבע תנאים לקבלה התובע/ת יטען כי עמד בתנאים שנקבעו ע"י המעביד.
1.2. ע"פ ס' 9(א)(2) לחוק שיווין הזדמנויות בעבודה - אם מדובר פיטורים מהעבודה התובע/ת יטען  -                כי התנהגותו או מעשיו לא היווה סיבה לפיטורים.
2. לאחר ההוכחה הלכאורית של העובד עוברים לשלב השני.
3. שלב שני  - על המעביד להוכיח כי לא פעל בניגוד להוראות ס' 2 לחוק
1.1. המעביד יטען   - כי לא פעל בניגוד לס' 2 לחוק שיווין הזדמנויות בעבודה.
1.2. ינסה להוכיח אחד מן החריגים  של ס' 2 לחוק שיווין הזדמנויות בעבודה.
הסעדים העומדים בפני העובד - הפליה בעבודה על בסיס ס' 2 לחוק
1. פיצויים – ס' 10(א)(1) לחוק שיווין הזדמנויות בעבודה 
במקרה שהוכחנו הפרה לפי חוק זה – סמכות ביה"ד מאפשרת לפסוק פיצויים בשיעור שיראה לביה"ד לנכון גם אם לא נגרם נזק ממון.
2. אכיפה – ס' 10(א)(2) לחוק שיווין הזדמנויות בעבודה 
2.1. ראשית אציין כי קיימת לביה"ד סמכות לתת צו מניעה/ צו עשה על אף האמור בסעיף 2(3) לחוק החוזים (תרופות בשל הפרה).
2.2. יש לבדוק האם המקרה נופל בסיטואציה בה הענקת פיצוי לבד לא יהא צודק  - 
2.2.1. מקום העבודה שקיים בו הסכם קיבוצי.
2.2.2. הפליה קבוצתית.
2.2.3. הדבקת פיצוי אינה מהווה תחליף לנזק שנגרם בגלל ההפליה.
2.3. במקרה שהחלטנו כי הענקת פיצוי לבד לא מספיק על ביה"ד לקחת בחשבון את השיקולים הבאים – 
2.3.1. השפעת הצו על יחסי העבודה במקום העבודה.
2.3.2. האפשרות שעובד אחר יפגע.
2.3.3. פיטורים שנובעים מצמצום בעבודה – הוראות ההסכם הקיבוצי שחל.
3. סעד ההפרדה –  ביהמ"ש הלך בדרך זו בפס"ד עדנה חזין ובבג"צ נעמי נבו – כאשר הפריד בין החלק הפסול של החוזה בין הצדדים לבין החלק התקין, וביטל רק את החלק הפסול , למשל: אם מדובר בהסכם קיבוצי אין סיבה לבטל את כל ההסכם מספיק לבטל רק את ההוראה הפסולה.
4. סעד הרחבה–  ביהמ"ש הלך בדרך זו בבג"צ דנילוביץ – כאשר הרחיב את הזכאים לטובת ההנאה, ובעצם העניק את הזכות לעובדים המופלים.
הש' ברק – "ישנם מקרים שטובת ההנאה המוענקת בחוק לקבוצה שולית אין בה כדי להצדיק שימוש בסעד ההפרדה כאשר התוצאה הצודקת היא הענקת אותה טובת הנאה לקבוצה גדולה ומהותית". ברק עשה שימוש בסעד זה בבג"צ דנילוביץ.
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