יש לבדוק האם העובד  נכנס בהגדרת אדם עם מוגבלות
1. העובד/ת המוגבל יטען – כי הוא נכנס בגדר הגדרת אדם עם מוגבלות כאמור בס' 5 לחוק שייוון זכויות לאנשים עם מוגבלות :  
1.1. בעל לקות פיסית או שכלית לרבות קוגניטיבית.
1.2. קבועה או זמנית.
1.3. בעקבות זאת מוגבל תפקידו באופן מהותי באחד או יותר מתחומי החיים העיקריים.
2. איסור ההפליה חל – ס' 8(ד) לחוק שיוויון זכויות לאנשים עם מוגבלות 
2.1. מישהו שהיה בעבר מוגבל 
2.2. מי שנחשב כעת לאדם מוגבל.
יש לבדוק האם המעביד  עבר עלי איסור הפליה של  אדם עם מוגבלות
1. העובד/ת המוגבל יטען  - ס' 8(א) לחוק שיווין זכויות לאנשים עם מוגבלות
 כי  ס' 8 אוסר על מעביד להפלות בין עובדיו או דורשי העבודה מחמת מוגבלותם. 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. המעביד יטען – 
2.1. כי העובד/ת המוגבל לא מתאים לתפקיד או למשרה בלי קשר למוגבלותו בהתאם לס' 8(ג) לחוק שיווין זכויות אנשים עם מוגבלות.
2.2. ינסה להוכיח את החריגים לעיקרון השוויון  ( ראה סדפ הפליה לפי ס' 2 לחוק שיווין הזדמנויות בעבודה – בעמ' 6)
במקרה שההפליה לא נכנסת לגדר ס' 8 לעיל
יש לבדוק האם מדובר בהפליה עקיפה 

יש לבדוק האם ההפליה במקרה דנן נחשבת להפליה עקיפה בהתאם לס' 8(ב) לחוק שיווין זכויות לאנשים עם מוגבלות:
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 .
3. לסיום אציין -  כי בישראל הנושא של הפליה עקיפה לא נדון באופן מפורש, 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 שהמעביד יטען כי מקום תנאי העבודה לא מתאים לאנשים עם מוגבלות
1. העובד/ת המוגבל יטען    - כי הגדרת "הפלייה" בחוק שיווין זכויות לאנשים מוגבלים  כולל בתוכו התאמת מקום העבודה, הציוד שבו דרישות התפקיד, שעות העבודה, מבדקי קבלה לעבודה, הכשרה והדרכה ונוהלי עבודה.
2. המעביד יטען – כי במקרה דנן אין מחובתו לעשות התאמה מכיוון שהדבר יטיל עליו נטל כבד מידי. יטען כי הנטל שמוטל עליו בנסיבות העניין הוא בלתי סביר בהתחשב בעלות ההתאמה, בגודל העסק, בהיקף הפעילות, במס' העובדים, בהרכב כוח האדם, בקיומם של מקורות מימון חיצוניים או ממלכתיים לביצוע ההתאמה.
במקרה שמי שטוען להפליה אינו העובד המוגבל אלא בן משפחתו
1. בן משפחה יטען – כי בהתאם לס' 8(ד) לחוק שיוויון זכויות לאנשים מוגבלים קיימת לו  הזכות לתבוע מכיוון שהינו בן זוג / הורה / ילד / בן זוגו של הורה/בן זוגו של ילד/אח או אחות או בני זוגם/סב/סבתא/נכד/נכדה  -שעיקר פרנסתו של האדם עם מוגבלות עליהם.
2. יטען כי הוא מקיים את התנאי המופיע בס' 8(ד) לחוק – מטפל בעובד המוגבל.
במקרה מדובר במקום עבודה המעסיק יותר מ 25 עובדים למעט המדינה או מעביד אחר שס' 15א לחוק שירות המדינה חל עליו
העובד/ת המוגבל יטען    - בהתאם לס' 9 לחוק שיוויון זכויות אנשים עם מוגבלות על המעביד לעשות פעולות לשם קידום אנשים עם מוגבלות , העדפת העסקתם ביצוע התאמות של מקום העבודה לאנשים מוגבלים וכד'.
יש לבדוק האם ההוראות הנ"ל רלוונטיות למקרה:
1.1. סעיף 5 –  מניעת הרעת תנאים של עובד אחר("לא מתקנים עוול בעוול").
1.2. סעיף 9(א) – נטל ההוכחה.
1.3. סעיף 11  - שכר מולן
1.4. סעיף 13 – זכות ההתערבות של ארגון שומר זכויות.
1.5. סעיף 14 –התיישנות.
1.6. סעיף 16 – אחריות אישית של חבר בני אדם.
1.7. סעיף 17 – דין המדינה.
1.8. סעיף 18 – מינוי מפקחים.
1.9. סעיף 21 – אי תחולת החוק על מעסיק בן משפחה + על מעביד שמעסיק פחות מ 6 עובדים
חלים גם על חוק זה,  ראה סיכום הפלייה לפי ס' 2 לחוק שוויון הזדמנויות בעבודה.
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