
OUR INSIGHTS
California Law Restricts Employers From Asking About
Juvenile Criminal History
Authors: Gustavo A. Suarez (Greenville), James R. Silvers (Greenville), Jennifer
P. Woodruff (Greenville)

Published Date: December 7, 2016

California recently amended its existing law governing inquiries into and the use of juvenile criminal information.
Effective January 1, 2017 employers will be restricted from asking about, seeking, or using a California
applicant/employee’s juvenile criminal history in the employment context. 

Summary

Assembly bill (A.B.) No. 1843 amends California Labor Code § 432.7, the law that sets forth many of the
California prohibitions on employmentrelated inquiries into and use of an applicant/employee’s criminal history,
by establishing a number of new restrictions related to juvenile criminal history information.  Specifically, the
new law prohibits employers from:

Asking an applicant to disclose, either in writing or verbally, information concerning or related to an arrest,
detention, processing, diversion, supervision, adjudication, or court disposition that occurred while the
individual was subject to the process and jurisdiction of juvenile courts/ law.

Seeking from any source whatsoever, or using, as a factor in determining any condition of
employment (e.g., hiring, promotion, termination, decisions related to a training program, etc.), any record
concerning or related to an arrest, detention, processing, diversion, supervision, adjudication, or court
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disposition that occurred while the individual was subject to the process and jurisdiction of juvenile
courts/law.

The amended law defines the word “conviction,” as used throughout California Labor Code § 432.7, to exclude
all adjudications made by any court with respect to a person who is under the process and jurisdiction of
juvenile courts/law. This is significant because other preexisting portions of this code section allow an employer
to inquire into, seek, and use certain convictions. Under the amended law, these preexisting sections would no
longer allow an employer to inquire into, seek, or use juvenile convictions.

Interestingly, these prohibitions do not have the same exceptions afforded to the other previously existing
restrictions of California Labor Code § 432.7 (e.g., allowing an employer to ask about, seek, or use certain
criminal record information if the law requires, or if the applicant is required to use or possess a firearm in the
course of his or her employment, etc.). This may create a conflict with federal law or other legal requirements
that require certain levels of applicant/employee screening, leading to many questions about how this law will be
applied once it goes into effect.

According Sarah R. Nichols, a shareholder in the San Francisco office of Ogletree Deakins, “The only
exceptions apply to certain health care facilities, as defined in Section 1250 of the Health and Safety Code.
Those employers may ask applicants to disclose an arrest under any section specified in Section 290 of the
Penal Code (for those positions with regular access to patients) or an arrest under any section specified in
Section 11590 of the Health and Safety Code (for those positions with access to drugs and medication) in
certain circumstances.”

Nichols continued, “Employers in California may want to review their practices to ensure information that is not
permissibly considered is not being requested.”

We will continue to monitor the implementation of this new law.

All federal and state background check requirements are summarized in Ogletree Deakins’ OD Comply:
Background Checks and OD Comply: Employment Applications subscription materials, which are updated and
provided to OD Comply subscribers as the law changes.
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Gustavo A. Suarez  (Greenville)

Gustavo (“Gus”) Suárez assists employers with a broad range of employment law
issues, including counseling on federal and state background check and esignature
law; investigating and defending EEOC charges; advising on immigration compliance
issues (including I9 training and internal audits); and defending Title VII, defamation,
and breach of contract lawsuits against employers.Gus regularly speaks at employment
conferences on topics like background check law, I9...

James R. Silvers  (Greenville)

Mr. Silvers assists employers with human resources and employmentrelated matters,
including matters related to employee onboarding and background checks, termination,
discrimination, and employment contracts. As a member of the firm's Background
Check Advice Team, Mr. Silvers regularly counsels clients on practical, lawful ways to
comply with the federal Fair Credit Reporting Act, Title VII, and state miniFCRAs. Mr.
Silvers also regularly advises employers on ADA and FMLA matters and RIF...

Jennifer P. Woodruff  (Greenville)

As a member of the firm’s Background Check Advice team, Jennifer offers practical,
realworld advice on analyzing, drafting, and implementing valid background check
authorization and disclosure forms, preadverse and adverse action letters, background
check processes and procedures, and other backgroundcheckrelated documents and
communications. Leveraging her experience for one of the country's largest background
check companies, Jennifer provides client consultation on employer...
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