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Employers Must Provide Paid Sick Time Benefits to Their San Francisco Employees 

November 13, 2006 

On November 7, 2006, more than 60% of the San Francisco, California residents who voted cast their 
ballot in favor of “Measure F.”  Measure F would enact a “Sick Leave Ordinance” (the Ordinance) that 
requires all employers to provide paid sick time benefits to their employees who work within the City 
and County of San Francisco (collectively, San Francisco). 1 

The Ordinance will take effect 90 days after the San Francisco Department of Elections “certifies” the 
November 7 election results, which will be no later than December 5, 2006.  Unfortunately, the 
Department of Elections is not in a position to estimate, as yet, how early it might certify the election. 
However, due to the wide margin of ballots already cast in favor of Measure F, it is highly unlikely that 
absentee and provisional ballots yet to be counted will change the outcome of the election on Measure F. 
Therefore, businesses that employ persons “within the geographic boundaries” of San Francisco need to 
prepare to comply with the Ordinance when it takes effect sometime during the February–March 5, 2007 
time frame. 

What Employers and Employees are Covered? 

A covered employer under the Ordinance is a person or entity, including “corporate officers or 
executives, who directly or indirectly or through an agent or any other person employs or exercises 
control over the wages, hours, or working conditions” of at least one person who is employed within the 
geographic boundaries of San Francisco.  Employees working at other locations owned and/or operated 
by the City or County of San Francisco, such as employees who work for employers at the San 
Francisco International Airport located in San Mateo County, are not employed within the “geographic 
boundaries” of the City and County and, thus, are not covered by the Ordinance. 

Covered employees can be full time, part time, temporary, and even those who work through “a 
temporary services or staffing agency” so long as they are “employed within the geographic boundaries” 
of San Francisco.  Unfortunately, the Ordinance does not address or provide guidance on some of the 
more thorny coverage questions, such as whether any of the following employees are covered: 

•  Sales personnel whose sales territory is, at least in part, within San Francisco, but whose home 
office or base of employment is outside San Francisco; 

1 The City of San Francisco and the County of San Francisco are conterminous.
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•  Sales personnel with a home office in San Francisco but whose sales territory does not include 
San Francisco; 

•  Employees who telecommute from their San Francisco residence for employers who do not 
have any business location in San Francisco; or 

•  Employees who reside in San Francisco but who do not have a fixed place of employment. 

What is the Required Paid Sick Time Benefit? 

Rate of Accrual 

The Ordinance mandates that employers provide all of their San Francisco employees with paid sick 
time benefits on an accrual basis.  For every 30 hours the employee works, the Ordinance requires the 
employer to accrue 1 hour of paid sick time for that employee.  The Ordinance is clear that paid sick 
time accrues only in 1hour increments for every 30 hours worked, and that no fractional accrual is 
required based on any portion of 30 hours worked. 

When Accrual Begins 

San Francisco employees employed on or before the date the Ordinance takes effect will begin to accrue 
paid sick time on the effective date of the Ordinance.  Employees who are hired after the effective date 
of the Ordinance will begin to accrue paid sick time 90 days after beginning employment without regard 
to the amount of time they work during that 90day period. 

Accrual Limitations 

The Ordinance requires that unused paid sick time carry over from year to year, whether the employer 
measures the year by the calendar, fiscal, or employment anniversary year.  However, accrual is subject 
to limits based on the size of the employer. 

“Small business” employers, defined as those with fewer than 10 employees, are required to allow their 
San Francisco employees to accrue up to 40 hours of paid sick time.  Employers with 10 or more 
employees must allow their San Francisco employees to accrue up to 72 hours of paid sick time.  In 
determining whether the business qualifies as a “small business” employer, the Ordinance does not 
distinguish between the number of employees that the employer employs within San Francisco or 
elsewhere in the United States.  It is likely that the Ordinance will be interpreted to lawfully require an 
employer who has 10 employees throughout the United States, only one of whom is employed in San 
Francisco, to comply with the 72hour accrual limit of the Ordinance with respect to the San Francisco 
employee. 

Upon Separation from Employment 

The Ordinance expressly states that it does not require employers to compensate employees for their 
accrued but unused paid sick time when their employment ends.
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When Can Employees Use the Paid Sick Time Benefit? 

Notice or Other Action by the Employee 

Although the Ordinance allows an employer to “require employees to give reasonable notification of an 
absence from work” for which the employee wants to use paid sick time, it does not provide any 
guidance as to what is “reasonable notification.”  It is likely that reasonable notification will depend on 
the circumstances of the employee’s absence. 

Other than reasonable notification, the Ordinance does not allow employers to establish any conditions 
or restrictions on San Francisco employees’ use of their accrued paid sick time.  The Ordinance 
expressly prohibits an employer from conditioning an employee’s use of his or her accrued paid sick 
time on the employee’s success at securing a replacement worker for the hours the employee will be 
using paid sick time. 

Qualifying Reasons 

Mirroring, in part, the provisions of California’s “Kin Care” law, Labor Code section 233, 2  the 
Ordinance provides that San Francisco employees may use their paid sick time benefits for any of the 
following reasons: 

•  The employee cannot or should not work due to illness or injury; 
•  The employee needs to take time off from work for medical appointments; 
•  The employee needs to take time off from work to care for certain family members who are sick 

or injured; and 
•  The employee needs to take time off from work to assist such family members attend medical 

appointments. 

However, unlike California’s Kin Care law, the Ordinance allows an employee to use 100% of his or her 
accrued paid sick time to attend medical appointments, to care for a family member, or to assist a family 
member attend medical appointments.  The Ordinance also covers more family members than does 
California’s Kin Care Law. 3 

Under the Ordinance, covered family members include children, parents, siblings, spouses, domestic 
partners (registered under any state or local law), grandparents, or grandchildren, whether such family 
members are related to the employee biologically or through adoption, steprelations, or foster care 

2 Currently, there is no federal or California law that requires an employer to provide employees with paid sick time benefits. 
However, California law does regulate such benefits if an employer provides them.  Labor Code section 233, commonly 
referred to as California’s “Kin Care” law, requires employers who provide a paid sick time benefit to allow employees to use 
50% of those annualized benefits, to the extent actually accrued, for specific reasons other than absences due to the 
employee’s own illness or injury.  Those specific other reasons are absences due to the employee’s own medical 
appointments, absences due to the employee’s need to care for certain family members who are injured or ill, and absences 
due to the employee’s need to assist such family members attend their own medical appointments. 

3 Family members under Labor Code section 233 only include spouse or registered domestic partner, as well as child and 
parent (whether biological or due to an adoptive, step or domestic partner, foster care, legal guardian, or loco parentis 
relationship).
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arrangements.  A child of the employee’s registered domestic partner and persons who stand in loco 
parentis to a child are also included. 

The Ordinance also establishes two other circumstances that qualify for use of paid sick time, but only 
for San Francisco employees who do not have a spouse or a registered domestic partner: 

•  The employee needs to take time off from work to care for a “designated person” who is sick or 
injured; and 

•  The employee needs to take time off from work to assist such “designated person” attend 
medical appointments. 

The “designated person” is an individual who has been designated by the employee as a person the 
employee will provide care for if the person is ill or injured and who the employee will assist attend 
medical appointments.  If the San Francisco employee designates such a person to the employer, the 
employee may use his or her accrued paid sick time to cover absences needed to provide such care and 
assistance. 

A San Francisco employee without a spouse or registered domestic partner can make this designation no 
later than 10 days after he or she has worked 30 hours for which the employee accrued his or her first 1 
hour of paid sick time.  Thereafter, the employee can change this designation on an annual basis, within 
a 10day window.  Although the Ordinance is not clear, presumably, this 10day window will begin on 
the anniversary of the date the employee accrued his or her first 1 hour of paid sick time.  The Ordinance 
does not address whether an employee who could have made, but did not make, a designation during the 
initial 10day window can make a designation one year later.  It also does not address whether a San 
Francisco employee who initially had, but no longer has (due to divorce or death), a spouse or registered 
domestic partner can make a designation and, if so, when the 10day window arises during which such 
employee must make his or her designation. 

Verification of Qualifying Reason 

The Ordinance expressly states that employers “may only take reasonable measures to verify or 
document” that an employee’s uses of paid sick time was for a qualifying reason.  No guidance is 
provided as to what might constitute “reasonable measures.”  An employer likely can require an 
employee to provide written verification of a medical appointment from the healthcare provider if paid 
sick time was used to attend a medical appointment, whether the appointment was for the employee, the 
employee’s family member, or a designated person.  However, it is doubtful that an employer will be 
permitted to require medical certification of illness or injury of the employee, or of the employee’s 
family member or designated person for whom the employee provided care, especially if the employer 
does not pay for a medical appointment that may be required to obtain such medical certification. 

Are There Any Other Requirements Under the Ordinance? 

Posting 

The San Francisco Office of Labor Standards Enforcement (OLSE), the San Francisco government 
agency charged with enforcing the Ordinance, will publish and make available to employers a notice 
regarding the Ordinance “in all languages spoken by more than 5% of the San Francisco workforce,” no 
later than the effective date of the Ordinance.  Employers must post the notice, in a conspicuous place, at
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all of their San Francisco workplaces or job sites “in English, Spanish, Chinese, and in any language 
spoken by at least 5% of the employees” at the workplace or job site. 

Absence Control Policies 

The Ordinance expressly prohibits an employer from counting covered absences against the employee’s 
attendance. 

Interference and Retaliation 

The Ordinance expressly prohibits an employer or “any other person” from interfering, restraining, or 
denying a San Francisco employee’s exercise or attempt to exercise his or her rights under the 
Ordinance.  It also prohibits retaliatory action against an employee because the employee has exercised 
or attempted to exercise his or her rights under the Ordinance.  Retaliatory action includes termination, 
threat of termination, demotion, suspension, and any other discriminatory or adverse action.  Rights 
under the Ordinance include using paid sick time, filing a complaint (including those made mistakenly 
but in good faith) about an alleged violation of the Ordinance, informing any person about an alleged 
violation of the Ordinance, cooperating with any OLSE investigation, and informing another about his 
or her potential rights under the Ordinance. 

Particularly important is that the Ordinance expressly establishes a presumption, albeit rebuttable, that 
any adverse action is retaliatory if taken within 90 days after the employee exercised any right under the 
Ordinance. 

Record Keeping 

The Ordinance requires employers to maintain and retain for four years records of hours worked, and 
paid sick time used, by covered employees. 

Are There Any Exceptions? 

Collective Bargaining Agreements 

The Ordinance provides for one express exception.  Employees covered by a “bona fide collective 
bargaining agreement” (CBA) are excluded if the CBA “expressly waives” the requirements of the 
Ordinance “in clear and unambiguous terms.”  It is doubtful that existing CBAs anticipate the 
Ordinance.  Attempts to negotiate express waivers will likely be met with demands to broaden existing 
CBA provisions to allow use of paid sick time or leave to care for family members and a designated 
person and/or to assist family members and a designated person attend medical appointments. 

Other Paid Time Off and Paid Leave Benefits 

The Ordinance expressly states that paid sick time need not be provided to San Francisco employees if 
the employer is providing paid time off or paid leave benefits that (i) the employee can use for the same 
reasons that paid sick time can be used under the Ordinance and (ii) otherwise satisfies the requirements 
of the Ordinance. 

This may be an illusory exception because paid time off and paid leave benefits most commonly 
provided—paid time off or “PTO,” paid vacation time, paid personal days, and paid floating holidays— 
likely do not correspond to the Ordinance.  While many employers’ existing paid time off and paid leave 
benefits may, in the aggregate, provide more paid time off, these benefits typically are not available to
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all parttime employees, temporary employees, or employees who provide services to the employer 
through a staffing or temporary agency. 

ERISA Plans 

The Ordinance does not make any reference to ERISAgoverned benefit plans or provide an exception 
for employers who provide San Francisco employees with ERISA disability plan benefits.  Some 
employers may seek to argue that the Ordinance is preempted by ERISA, particularly if their health and 
welfare plan provides compensation for employee absences due to any qualifying reason covered by the 
Ordinance and their plan is either funded through a welfare trust or is part of an insured shortterm 
disability plan.  However, it is likely that San Francisco will argue that the Ordinance does not seek to 
require adoption of an ERISA plan or to impose requirements on ERISA plans.  Rather, the Ordinance 
requires employers to provide a benefit that amounts to a payroll practice, which is not covered by 
ERISA. 

Other employers may assume that their existing disability programs—whether a payroll practice or an 
ERISAgoverned benefit plan—are sufficient to satisfy the requirements of the Ordinance.  However, 
such employers should reexamine their programs and test them against each requirement of the 
Ordinance to ensure compliance.  More likely than not, such a program will not correspond to the 
Ordinance with respect to the employees covered or the reasons for which the PTO benefits are 
available.  Some programs may not provide full pay for any absence necessitated by a qualifying reason. 
Other programs likely impose conditions and restrictions on the receipt of benefits, such as a waiting 
period. 

How Will the Ordinance be Enforced? 

Administrative Enforcement 

The OLSE will receive employee complaints, investigate possible violations, hold evidentiary hearings, 
and order relief.  Such relief may include, as appropriate, injunctive relief, reinstatement, back pay and 
payment of paid sick time unlawfully withheld, interest thereon, compensation payable to the OLSE for 
its costs of investigating and remedying the violation, and administrative penalties.  Administrative 
penalties may consist of the following: 

•  Three times the amount of paid sick time benefits withheld or $250, whichever amount is 
greater. 

•  If violation of the Ordinance resulted in other harm to the employee or to another, or if the 
employer otherwise violated another right under the Ordinance (including failure to post the 
required notice), $50 for each employee or person whose rights under the Ordinance were 
violated, for each day of violation. 

These administrative penalties are payable to the employee or other person whose rights under the 
Ordinance were violated.  If the OLSE orders an employer to comply with the Ordinance and it does not, 
the employer is subject to yet another penalty, payable to the OLSE toward its costs of investigating and 
remedying the violation, consisting of $50 for each employee and each day the violation occurred and 
continued.
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In addition, “except when prohibited by state or federal law,” the OLSE may ask various San Francisco 
government agencies and departments to revoke, suspend, or hold up the issuance of any registration 
certificates, permits, or licenses held or sought by an employer until such time as the employer has 
complied with the Ordinance. 

Civil Enforcement 

Exhaustion of OLSE administrative remedies is not a prerequisite to filing a court action, and the 
Ordinance authorizes the OLSE, the San Francisco City Attorney, any aggrieved person, and any entity 
whose member(s) is aggrieved to file a civil action for violation of the Ordinance.  In also authorizing a 
civil action by “any other person or entity acting on behalf of the public as provided for under applicable 
state law,” the enforcement scheme of the Ordinance appears to invite civil actions under California 
Business and Professions Code section 17200 for unfair business practices.  The Ordinance expressly 
limits the relief such a person 4 may obtain to equitable, injunctive, and restitutionary relief, in addition 
to reasonable attorneys’ fees and costs. 

Remedies available under the Ordinance through a court action include the same remedies available 
through the OLSE.  However, reasonable attorneys’ fees and costs of suit are recoverable, and the $50 
“per employee, per day of violation penalty” is not available.  Instead, a liquidated damage amount is 
available equal to $50 for each employee and for each hour or portion of an hour that the violation 
occurred and continued. 

What are the Practical Implications of the Ordinance? 

Employer Review 

Employers who have employees in places of employment within San Francisco, including 
telecommuters and field sales personnel who work from a San Francisco residence, will likely want to 
do some or all of the following: 

•  Carefully review benefit policies and programs to determine whether they satisfy the Ordinance. 
•  Evaluate the costs of adjusting benefit policies and programs to comply with the Ordinance against 

the costs of simply providing the benefits required by the Ordinance.  Employers should keep in 
mind that adopting or expanding paid time off and paid leave benefits that can be used by the 
employee for any reason (e.g., paid vacation time, floating holidays, personal time) are considered to 
be “wages earned” under California law as the benefit accrues.  Accordingly, such benefits may not 
be forfeited and will have to be paid out when employment ends. 

•  Consider, as a matter of employee relations, whether to extend the benefits of the Ordinance to 
employees outside the geographic limits of San Francisco. 

•  Consider the Ordinance’s overall cost impact against the benefits of employing persons within the 
geographic limits of San Francisco. 

•  Review existing arrangements with staffing and temporary agencies to identify and evaluate the 
effects of the Ordinances on existing contracts; specifically, who will bear the costs of compliance 
with the Ordinance. 

4 To maintain an action under section 17200, the plaintiff will need to be able to allege and prove he or she has suffered some 
tangible damage or harm.
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•  Review record keeping forms and practices, as well as record retention policies and practices, to 
identify any changes needed to comply with the Ordinance. 

Future Developments 

The Ordinance empowers the OLSE to promulgate guidelines or rules for implementation and 
enforcement of the Ordinance.  Whether and when the OLSE might promulgate any such guidelines or 
rules is unknown.  The Morgan Lewis Labor and Employment Practice Group will provide its clients 
with information regarding such developments as they occur. 

Historically, San Francisco has paved the way for changes to California’s employment laws. 5  Once the 
Ordinance takes effect, it would be no surprise if the California Legislature considers amending Labor 
Code section 233 to increase employee rights thereunder to be more akin to rights created by the 
Ordinance. 

The full text of Measure F may be viewed at: 
http://www.sfgov.org/site/uploadedfiles/election/Candidates_&_Campaigns/PaidSickLeave.pdf 

For further information, please feel free to contact any of the following Morgan Lewis lawyers: 

Irvine 
Barbara Miller  949.399.7107  barbara.miller@morganlewis.com 

Los Angeles 
John Battenfeld  213.612.1018  jbattenfeld@morganlewis.com 

Palo Alto 
Carol Freeman  650.843.7520  cfreeman@morganlewis.com 

San Francisco 
Karen Peteros  415.442.1650  kpeteros@morganlewis.com 

About Morgan, Lewis & Bockius LLP 
Morgan Lewis is a global law firm with more than 1,300 lawyers in 21 offices located in Beijing, 
Boston, Brussels, Chicago, Dallas, Frankfurt, Harrisburg, Irvine, London, Los Angeles, Miami, 
Minneapolis, New York, Palo Alto, Paris, Philadelphia, Pittsburgh, Princeton, San Francisco, Tokyo, 
and Washington, D.C. For more information about Morgan Lewis or its practices, please visit us online 
at www.morganlewis.com. 

This LawFlash is provided as a general informational service to clients and friends of Morgan, Lewis & Bockius LLP. It should not be construed as imparting legal advice on any specific matter. 
© 2006  Morgan, Lewis & Bockius LLP. All Rights Reserved. 

5 On January 1, 2007, San Francisco’s minimum wage will increase from $8.82 to $9.17 per hour.  The California minimum 
wage of $6.75 that took effect on January 1, 2002, will see an increase to $7.50 per hour on January 1, 2007.
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