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Tests bei beruflichen Entscheidungen 

– Möglichkeiten und Grenzen – 
Positionen des dvb 

 
Testangebote für berufsbezogene Ent-
scheidungen boomen: Jugendliche wie Er-
wachsene werden eingeladen, sich testen 
zu lassen oder sich selbst zu testen: Unter 
Namen wie „Kompetenz-Check“, „Potenzial-
Analyse“ „self-assessment-Verfahren“ oder 
ähnlichen Bezeichnungen werden Tests 
angeboten, die ihren NutzerInnen mehr 
Sicherheit beim Planen der eigenen Zukunft 
versprechen. Der Wert solcher Angebote 
hängt jedoch ganz entscheidend von ihrer 

Qualität ab – und die ist sehr unterschied-
lich!  

Es lohnt sich also genauer hinzuschauen, 
bevor man sich auf möglicherweise nutzlo-
se, unter Umständen sogar irreführende 
und/oder teure Testverfahren einlässt oder 
die Teilnahme anderen empfiehlt. 

Der dvb hat wichtiges Basiswissen zusam-
mengestellt, um leichter zu beurteilen, ob 
ein Testangebot seriös ist und wie Test-
Ergebnisse zu nutzen sind. 

 

Was ist ein Test? 
 
Ein psychologischer Test ist ein wissen-
schaftlich entwickeltes und gesichertes 
Standardverfahren zur Messung von Per-
sönlichkeitsmerkmalen und Fähigkeiten 
einer Person. Ziel eines Tests ist es zu be-
schreiben, in welchem Ausmaß eine Person  

über eine bestimmte Fähigkeit verfügt oder 
ein bestimmtes persönliches Merkmal auf-
weist. 

Die Testaufgaben werden entweder mit 
Papier und Stift bearbeitet oder zunehmend 
am Computer. 

 
Welche Arten von Tests gibt es? 
 
Grundsätzlich gibt es zwei Arten von Tests: Leistungstests und Persönlichkeitstests. 
 
In Leistungstests müssen in einem genau 
begrenzten Zeitrahmen eine bestimmte An-
zahl von Aufgaben in unterschiedlichen Be-
reichen gelöst werden. Es gibt objektiv rich-
tige und falsche Antworten.  

Die individuellen Testergebnisse werden mit 
den Ergebnissen einer Vergleichsgruppe 
verglichen, also beispielsweise mit einer 
Personengruppe im gleichen Alter und mit 
gleichem Bildungsniveau. Vor dem Hinter-
grund dieser „Normalverteilung“ wird das 
einzelne Testergebnis bestimmt.  

Intelligenztests beispielsweise sind 
solche Leistungstests. Sie erfassen eine 
Vielzahl unterschiedlicher Merkmale im 
Denken. Sie messen Fähigkeiten im 
sprachlichen Bereich, Fähigkeiten im 
Umgang mit Zahlen, Rechenoperatio-
nen und Zahlensystemen, Fähigkeiten 
im Erkennen von Flächen, dreidimensi-
onalen Objekten oder logischen Zu-
sammenhängen verschiedener Zeichen-
folgen. Sie ermitteln die individuelle Fä-
higkeit einer Person, logische Schluss-
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folgerungen zu ziehen – auf der Basis 
der durchschnittlichen Werte der Ver-
gleichsgruppe. Dabei wird in bestimm-
ten Tests auch das vorhandene Wissen 
mit einbezogen. Daneben werden unter  

Umständen auch die Merkfähigkeit, Be-
obachtungsgabe und andere Fähigkei-
ten getestet. 

Auch Eignungstests – etwa zur Aus-
wahl von BewerberInnen für Arbeits- 
bzw. Ausbildungsplätze oder zur Aus-
wahl von Studierenden für ein Fach – 
gehören zu den Leistungstests. Ihre 
Fragen(-bereiche) sind ausgewählt im 
Hinblick darauf, in welchen Fähigkeiten 
ein bestimmter Ausprägungsgrad für 
bestimmte Tätigkeiten als erforderlich 
gilt.  

 
Persönlichkeitstests beschreiben die Per-
sönlichkeit eines Menschen nach vorgege-

benen Kriterien. Um diese ansatzweise zu 
erfassen, werden bei dieser Art von Tests 
Methoden eingesetzt, mit denen sich be-
stimmte persönliche Eigenschaften oder 
auch das Temperament von Menschen 
messen lassen. Dazu dienen Fragen, deren 
Beantwortung Rückschlüsse auf die jeweili-
gen Persönlichkeitszüge, Interessen oder die 
Motivation einer Person erlauben.  

Interessentests sind standardisierte 
Selbsterkundungsverfahren; sie gehö-
ren damit auch zu den Persönlichkeits-
tests. Sie erfassen nach vorgegebenen 
Regeln, beispielsweise sortiert nach 
Tätigkeits- oder Berufsfeldern, welche 
Interessen eine Person in welchem 
Ausmaß zu einem bestimmten Zeit-
punkt besitzt. Auf dieser Basis können 
Aussagen über die Neigungen einer 
Person im Hinblick auf bestimmte be-
rufliche Tätigkeiten oder Ausbildungs- 
oder Studiengänge gemacht werden. 

 
Woran erkennt man gute Tests? 
 
Ein wirklich aussagefähiger psychologi-
scher Tests muss bestimmten Gütekriterien 
entsprechen: Er muss wissenschaftlich 
entwickelt sein, er sollte an einer möglichst 
großen Gruppe von Testpersonen auspro-
biert worden sein und er sollte zumindest 
auf feststehende Qualitätsmerkmale hin 
überprüft worden sein.  

Wissenschaftliche Tests dürfen nur von 
dafür ausgebildeten Personen angewandt 
werden, in der Regel von PsychologInnen 
oder speziell dafür qualifizierten BeraterIn-
nen.  

Beim Durchführen eines Tests müssen be-
stimmte Bedingungen eingehalten werden. 
Ein Test muss, um vergleichbare Ergebnis-
se zu erhalten, immer nach denselben 
Standards absolviert werden. Auch muss er 
mit Fachkenntnis nach gegebenen Stan-
dards ausgewertet werden.  Wichtig ist, 
dass ein individuelles persönliches Auswer-
tungsgespräch angeboten wird, in dessen 
Verlauf die Testergebnisse beraterisch 
vermittelt werden, eine Einordnung der 
Testergebnisse in die Überlegungen des-

Einzelnen und das Entwickeln von Schluss-
folgerungen für die eigenen Entscheidun-
gen ermöglicht werden und damit die Ei-
genverantwortung gestärkt wird.  

Gute Tests müssen also von Fachpersonal 
angeboten werden, sorgfältig überprüft 
worden sein und sie müssen einen gewis-
sen Umfang haben, um zuverlässige Aus-
sagen treffen zu können.  

Zunehmend werden nun Tests im Internet 
angeboten. Manche von ihnen sind seriös, 
andere haben kaum irgendeinen Erkennt-
niswert. Manche Tests sind nichts als Bau-
ernfängerei – entweder um Gebühren ein-
zutreiben oder zur Kundenwerbung, das 
heißt: für die Mitteilung des Ergebnisses 
muss die eigene Anschrift preisgegeben 
werden. Besonders bei Online-Tests heißt 
es daher aufpassen: Manche Anbieter ver-
stecken die Kosten für den Test im Kleinge-
druckten. Bevor man also durch einen 
schnellen Klick die „Allgemeinen Ge-
schäftsbedingungen“ (AGB) akzeptiert, soll-
te man sich diese genau ansehen. Beson-
ders ärgerlich wird das, wenn diese kosten-
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pflichtigen „Berufswahl-Tests“ reine Mogel-
packungen sind und inhaltlich nicht halten, 
was sie versprechen. Zudem sollte jedem 
Testteilnehmenden bewusst sein, dass mit 
den Antworten und Angaben sehr viele per-
sönliche Daten gesammelt werden – 
Transparenz über den Umgang damit, die 
Information über den geschützten Verbleib 
bzw. die Löschung gehören zu den Leis-
tungen seriöser Testanbieter. 

Es empfiehlt sich, im Internet angebotene 
Tests genau zu prüfen. Wenn nicht ersicht-

lich ist, welche fachlich ausgewiesene Insti-
tution die Tests erstellt hat, wenn der  an-
gebotene Test eher kurz ausfällt, wenn  im  
Test selbst in einer Frage zwei verschiede-
ne Dinge angesprochen werden (z.B.: „Ich 
bin oft unruhig und grüblerisch“), dann sind 
dies Anzeichen für fehlende Qualität und für 
einen Mangel an Seriosität. Solche Tests 
verdienen es nicht ernst genommen zu 
werden, von ihnen ist dringend abzuraten. 

 
Wie können Tests bei einer berufsbezogenen Entscheidung 
weiterhelfen? 
 
So wünschenswert es auch sein mag, Tests 
können die eigene Entscheidung nicht er-
setzen: Es bleibt die Qual der Wahl! Aller-
dings können Testergebnisse wertvolle 
Hinweise geben, um sich selbst, die eige-
nen Vorlieben und Interessen, aber viel-
leicht auch die bisherige Einschätzung ei-
gener Stärken und Schwächen nüchtern zu 
überdenken. In bestimmten Fällen können 
sie dazu anregen, eigenen Fehleinschät-
zungen vorzubeugen, bevor man sich im 
„Ernstfall“ übernimmt oder sich laufend un-
terfordert sieht. 

Nicht zu vergessen: Das Testergebnis ist 
eine Momentaufnahme; es ist das punktuel-
le Ergebnis an einem bestimmten Tag unter 
bestimmten günstigen oder ungünstigen 
Rahmenbedingungen. 

Die Einschätzung der eigenen Persönlich-
keit und/oder der eigenen Leistungs-
Potenziale sollte sich daher auf keinen Fall 
a l l e i n  auf Testergebnisse stützen! Für 
eine belastbare Entscheidung ist es hilf-
reich, weitere wichtige Erkenntnisquellen 
laufend selbstkritisch zu nutzen und mit 
heranzuziehen, beispielsweise: 

 Mein Umgang mit Aufgaben, mit fachli-
chen oder mit eher privaten Herausfor-
derungen, besonderen Aufträgen (Was 
macht mir wirklich Spaß? Was ist daran 
so attraktiv für mich? Wann lässt mich 
eine Aufgabe nicht mehr los? Womit 
beschäftige ich mich gerne und ausführ-

lich? Wann kapituliere oder resigniere 
ich? Warum? Wann bin ich gelangweilt, 
so dass ich mich nicht mehr engagiere? 
Wofür wende ich regelmäßig relativ viel 
Zeit auf? Wofür setze ich mich richtig  

ein? Wann und wo strenge ich mich so-
gar gerne an? Wobei habe ich richtig 
gute Erfolgserlebnisse und woran liegt 
das?) 

 Reaktionen und Einschätzungen meiner 
Mitmenschen (Freunde, Freundinnen, 
Geschwister, Eltern, KollegInnen, Leh-
rerInnen, fremde Personen usw.) zu 
meinem persönlichen Verhalten, zu 
meinen gezeigten (Fehl-) Leistungen, 
zu meinen Vorlieben und Abneigungen  

 Gespräche mit vertrauten Personen 
meiner Umgebung über ihre ehrliche 
Meinung zu meinen Stärken und 
Schwächen, zu meiner Einsatzbereit-
schaft und beispielsweise meinem 
Durchhaltevermögen 

 Professionelles Klären meiner berufs-
bezogenen Motive und meines Kompe-
tenzprofils durch vertrauensvolle Ge-
spräche mit einer oder einem Bildungs-/ 
Berufsberater oder -beraterin. 

Möglicherweise entsteht durch nüchterne 
Selbstbeobachtungen und faire Fremdein-
schätzungen jetzt ein anderes und genaue-
res Bild als es die Testergebnisse zunächst 
signalisierten. Möglicherweise werden ein-
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zelne Testresultate aber auch bestätigt. 
Jedenfalls lässt sich so lernen, die eigenen 
Kompetenzen zutreffender zu erkennen und 
sie so einzusetzen, dass dabei längerfristig 
weder Unter- noch Überforderung entste-

hen. Und es lässt sich herausfinden, an 
welchen Punkten und in welchen Situatio-
nen noch gezielt nachzubessern ist, d.h. 
was noch intensiver gelernt, „ausgebaut“ 
oder trainiert werden kann.  

Fazit: Tests können bei berufsbezogenen Entscheidungen die 
beraterische Begleitung zwar unterstützen, aber keinesfalls ersetzen. 
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