SHRD: The use of professional development plans in the workplace: a literature review
Hoewel persoonlijke ontwikkelingsplannen (POP) een veelgebruikt middel zijn om leren op de werkplek te verhogen/verbeteren, is er weinig onderzoek naar gedaan en dus weinig bewijs voor de effectiviteit. Onderzoek werd vooral gedaan in onderwijs- en gezondheidszorgsettings. In deze reviewstudie wordt de literatuur met daarin de doelen van het gebruik van POP op de werkplek, de effectiviteit ervan en de gewenste ondersteunende voorwaarden die de effectiviteit vergroten, geanalyseerd.
Er zijn negen clusters met doelen waar POP voor gebruikt wordt: professionele ontwikkeling; reflectief leren; bewijs voorzien; documenteren; certificeren; selectie en promotie; externe mobiliteit; coaching; vertrouwen bevorderen; en organiseren. Het kleine aantal aan empirisch bewijs duidt er op dat het instrument effectief is voor persoonlijke of voortgaande professionele ontwikkeling, het stimuleren van reflectie en het verbeteren van de professionele uitoefening.
Een POP is een beoordelingsinstrument, gebruikt door werknemers in organisaties, dat:
-een overzicht geeft van de competenties waaraan de werknemer heeft gewerkt in het verleden, en aan welke competenties de werknemer zich voorneemt om aan te werken en hoe;
-door de werknemer zelf zou moeten worden samengesteld, meestal met ondersteuning van de leidinggevende;
-als basis/structuur voor gesprekken met de leidinggevende of coach gebruikt kan worden. Deze geeft feedback en stimuleert de reflectie van de werknemer;
-als besluitvormingsinstrument dient, van het plannen van een individueel opleidingsprogramma tot het beoordelen van de gepastheid van een promotie.
Er is een verschil tussen twee hoofddoelen van POP, welke ook een andere soort portfolio met zich meebrengen:
-professionele ontwikkeling (leren neemt een centrale rol in)  werkportfolio (gebruikt voor reflectie)
-certificatie/selectie/verantwoording (jezelf presenteren neemt een centrale rol in)  summatief portfolio (het beste van iemands werk)
Een POP gaat ervanuit dat de werknemer nieuwsgierig is en gemotiveerd om te leren en dus zelfgestuurd leert. Daarnaast kan de werknemer putten uit zijn eigen kennis en ervaringen om nieuwe kennis te leren. Leren gebeurt door concrete ervaringen en reflecteren op wat er ervaren werd, wat kan gestimuleerd worden in een bijeenkomst met de leidinggevende.
Het bijhouden van een POP moet ondersteund worden door een coach, mentor of leidinggevende (op een niet-controlerende manier). Dit leidt tot een toegenomen intrinsieke motivatie, omdat de werknemer autonomie en competentie ervaart. Aan leeractiviteiten deelnemen en feedback opzoeken moeten aangemoedigd en beloond moeten worden. Externe feedback wordt het hoogst gewaardeerd als het gegeven wordt door een leidinggevende.
Effectiviteit: worden de doelen waar in POP naartoe wordt gewerkt, bereikt? 
-Bij het doel voortdurende professionele ontwikkeling en persoonlijke ontwikkeling is het effectief om een POP te gebruiken. Er waren veranderingen in de praktijk en de ontwikkeling te zien.
-Bij het doel reflectie (model van Korthagen) is een POP effectief, maar de reflectie is vaak niet erg diepgaand. Leerkrachten reflecteren vaak niet makkelijk op hun motivatie, gevoel, gedachten en persoonlijkheid. Reflectie zou dus moeten gestimuleerd worden door ondersteunende coaches.
-Bij het doel prestatie (kennis en praktijk) wordt gezien dat het gebruik van een POP leidt tot een ontwikkeling van professionele kennis en dat die verbonden wordt met de praktijk.
Ondersteunende voorwaarden, onderscheid tussen: 
-Contextueel: voorwaarden in de werkomgeving 
-Individueel: voorwaarden die de werknemer die het instrument gebruikt karakteriseren

Contextueel: de formele en vaststaande structuren van een POP (in de vorm van sjablonen) hebben ook ondersteuning nodig bij selecteren en ontwikkelen van documentatie, in documentatie linken naar de standaarden en in leren van fouten. Ondersteuning geboden kan worden door verschillende personen: een coach, mentor, peer (collega) of leidinggevende. In gesprekken is feedback erg belangrijk. Vrijwillig gebruik van POP heeft een beter effect op de professionele ontwikkeling, maar als het niet verplicht is, zullen veel werknemers geen POP gebruiken.
Individueel: eigenlijk heb je een ideale medewerker nodig die weet hoe op zichzelf te reflecteren, open staat voor verandering, geïnteresseerd is in zijn eigen ontwikkeling en weet hoe hij zichzelf en zijn omgeving moet organiseren om te kunnen leren. Er wordt daarnaast geloofd dat de volgende eigenschappen helpend kunnen zijn: schrijfvaardigheid, flexibiliteit, geloof in het proces, vertrouwen in de omgeving. Als POP-beoordelingen in lijn zijn met de dagelijkse praktijk van het werk, dan zal het enthousiasme en de voldoening vergroten. Dit zal op zijn beurt de persoonlijke ontwikkeling vergroten.
