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Inleiding

‘Y ou are a winner’ stond er op de envelop die ik uit de brievenbus haalde. 
Ik keek ernaar en moest lachen. Ik krijg wel vaker post met teksten als: 

‘vie Tech Capital Inclusion in 30 fastest growing private companies to watch 
2022’. Mijn wenkbrauwen frons ik dan direct. Yeah, sure, mijn bedrijf op 
zo’n lijst, onmogelijk! Meestal betreft het een aanbod voor plaatsing op ‘de’ 
lijst en een aanbieding om twee pagina’s over jouw bedrijf te reserveren in 
het tijdschrift dat erbij verschijnt. Daar moet je natuurlijk voor dokken. Die 
website waar je dan zo eervol op vermeld wordt, krijgt nauwelijks bezoe-
kers en het blaadje waar je in staat wordt vooral afgenomen door jouzelf 
en de andere 29 bedrijven die erin staan. Die brieven belanden direct in de 
prullenmand. 
	 Ook deze keer gooide ik de brief ongeopend weg en ik rende naar het 
schoolplein. Zoon Max moest binnen twintig minuten in het zwembad 
liggen, dus voor rustig lopen was nu geen tijd. Ik dacht geen seconde meer 
aan de brief. 
	 Maar in de weken die volgden, kwamen er nog meer brieven van de-
zelfde afzender. Met ‘You are an Award Winner’ en ‘Come join our exclusive 
award winners dinner in Miami’. Ik kreeg er een Postcodeloterij-gevoel bij. 
Deze keer waren ze alleen wel heel aanhoudend. Er volgde zelfs een tele-
foontje. Of ik die brieven had gezien? Uhhh, ja? Wat bleek, iemand had 
mij met vie People, een People & Culture-adviesbureau, genomineerd en 
inderdaad, in mijn categorie had ik een award gewonnen, in de vs. Really? 
	 Ik vertrok naar Miami voor het galadiner en dat bleek een ommekeer. 
Tot dan toe was ik heel serieus inhoudelijk in mijn bedrijf bezig geweest 
als een professional. Ik had een paar mensen in dienst, maar we waren 
niet bezig met groter groeien. Dat veranderde daar in de vs. Er werd me 
aan tafel namelijk totaal onverwacht een cruciale vraag gesteld. De vraag 
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waarvan ik nu vind dat die aan iedere Nederlandse ondernemer gesteld 
zou moeten worden. Een ondernemer die in mijn herinnering iets van zes-
tig miljoen omzet per jaar maakte vroeg me, nadat ze begrepen had wat 
ik deed, wanneer ik in de vs zou starten met dit geweldige idee en vooral 
waarom mijn bedrijf niet al veel groter was?

Ik moet bekennen dat ik  
het niet zo belangrijk vond 
om te groeien. 

In mijn eerste baan bij Shell, een droomwerkgever in die tijd, was ik al snel 
teruggekomen van het idee dat groter beter was. Nog voor mijn afstuderen 
had ik hun assessment kennelijk zo goed doorlopen dat ik mocht kiezen 
waar ik wilde starten binnen het bedrijf. Ik koos voor human resources, 
wat ze eigenlijk jammer vonden. Om bij hr binnen te komen was een lage-
re score op het assessment al voldoende. Na lang wikken en wegen koos 
ik toch voor het personeelsvak. Daar ligt mijn hart en ik ben er nog steeds 
dankbaar voor. 
	 Ik dacht dat ik ging werken met de besten van de besten in een omge-
ving waar leren vooropstaat. Maar de werkelijkheid was anders. Ik weet 
dat Shell een topwerkgever is, zeker als je bij een corporate wilt werken. 
Maar dat grote bedrijfsleven is niks voor mij. Te stroperig, te veel politiek, 
te weinig echt inhoudelijk gefocused en gericht op samenwerken en de 
wereld écht beter maken. 
	 Ik ontmoette veel collega’s die uitgeblust, gedesillusioneerd en niet 
gemotiveerd waren. Natuurlijk werd dat niet openlijk besproken. Te veel 
consequenties voor de gouden ketenen van de arbeidsvoorwaarden. In die 
val ging ik niet trappen. Het leek me een symptoom dat bij grote bedrijven 
hoort. ‘Klein maar fijn’ was mijn motto. 
	 Dus toen ik mijn eigen bedrijf begon, vie People, ging het mij erom 
vooral een leuk bedrijf te hebben, een leuke baan, met leuke mensen met 




