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SAMMANFATTNING

I denna rapport utfordes en strategisk marknadsundersdkning for en ny HR-teknologiplattform
vid namn Vibee, utvecklad av ESSIQ AB. Studien syftar till att identifiera och analysera
potentiella kundsegment och marknadsmojligheter for plattformen. Vibee ar utformad att
forbattra kommunikation, arbetskultur och deltagande engagemang hos foretag. Plattformen
kommer i mobil- och webbplatsformat dir anstéllda pa foretag latt kan svara pd enkiter,
pulsmitningar och ta del av aktiviteter pa foretaget, samtidigt belonas medarbetare genom ett
poédngsystem. Podngen kan 16sas in mot beloningar eller andra gavor vilket bendmns med
uttrycket gamification.

Genom en kombination av teoretiska ramverk, kvalitativa intervjuer, omfattande marknads-
och konkurrentanalyser undersoktes plattformens forméga att mota marknadens behov.
Forslag pd marknadssegmentering togs fram for att na en ldmplig malgrupp och hur Vibee ska
differentiera sig pa en marknad fylld med starka konkurrenter.

Resultaten av analysen visade pa potential for en unik marknadsposition dér det finns
mojlighet att hitta en kundbas bestdende av sma till medelstora foretag, som genomgér en
omstillning till modern HR och har ett intresse att belona sina anstéllda for engagemang.
Dessutom ges forslag pa prissattningsstrategi och ytterligare framgangsétgérder 1 studien for
att Vibee ska kunna konkurrera inom ett tufft marknadsklimat.

Nyckelord: Marknadsundersokning, Teknologiplattform, Kundsegment, Marknadsméjligheter,
Gamification, STP-analys, Prissittningsstrategi



ABSTRACT

In this report a strategic market research study was conducted for a new HR technology
platform called Vibee, developed by ESSIQ AB. The study aims to identify and analyze
potential customer segments and market opportunities for the platform. Vibee is designed to
improve communication, workplace culture and participatory engagement in companies. The
platform is available in both mobile and website formats allowing employees to easily
respond to surveys, participate in pulse measurements and take part in activities at the
company while being rewarded for it through a point system. The points can be redeemed for
rewards or other gifts which is referred to as gamification.

Through a combination of theoretical frameworks, qualitative interviews, extensive market
and competitor analysis, the platform's ability to meet market needs was examined. Market
segmentation proposals were developed to reach an appropriate target audience and how
Vibee should differentiate itself in a market filled with strong competitors.

The results of the analysis indicated the potential for a unique market position with the
opportunity to find a customer base that consists of small to medium-sized companies that are
undergoing a transition to modern HR and has an interest in rewarding their employees for
active engagement. In addition, suggestions for pricing strategies and further suggestions for
success are provided in the study to help Vibee properly be able to compete in a challenging
market environment.

Keywords: Market Research, Technology Platform, Customer Segment, Market
Opportunities, Gamification, STP Analysis, Pricing Strategy
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1. INLEDNING

Foljande innehall &r avsett att ge ett bakgrundsunderlag for studiens huvudédndamal genom att
informera ldsaren om konsultbolaget ESSIQ AB och dess plattform Vibee, samt bolagets
avsedda syfte med studien och dess fragestéllningar. Avsnittet behandlar dven studiens
avgransningar och rapportens disposition.

1.1 BAKGRUND

Med dagens utveckling mot digitalisering blir foretag allt mer digitala i sina verksamheter
oavsett storlek och bransch (Svenskt néringsliv, 2016). De dagliga verktygen blir tillgéngliga i
digitalt format och att behandla information blir allt mer effektivt (Svenskt néringsliv, 2016).
Denna utveckling har mojliggjort och gjort det lattare for anstéllda pa foretag att arbeta mer
pa distans. Under Covid-19 pandemin ledde den rddande situationen till en betydande 6kning
av distansarbete vilket efter pandemins avmattning har dven kvarstatt. Denna forandring har
skapat utmaningar med att upprétthélla goda och starka relationer mellan foretagets anstéllda
och arbetsgivare (Barrero m.fl., 2021). Enligt studien “Employee Turnover Causes,
Importance and Retention Strategies (Al-Suraihi m.fl, 2021)” &r relationen och
kommunikationen mellan arbetsgivare och anstillda avgdrande for en ansenlig
arbetstillfredsstéllelse. Studien papekar dven att en lyckad retentionsstrategi ar att
arbetsledningen inom ett foretag kan identifiera anstilldas bekymmer och sedan hantera dessa,
vilket 6kar potentialen for att behélla duktig personal. Vid bristféllig hantering av anstilldas
bekymmer kan risken bli att dessa bekymmer aldrig atgirdas vilket da kan leda till en
arbetskultur med hog personalomséttning inom ett bolag.

Att ha en hog personalomséittning och daliga relationer till anstdllda kan fa betydande
konsekvenser for organisationer. En studie av Ken Moon m.fl. (2020) visar pa att det finns en
direkt koppling mellan hog personalomséttning och kvalitet. Studien genomfordes i ett
sammanhang vid tillverkningen av mobiler, dar hog personalomséttning visades leda till
samre produktions- och kvalitetsstandarder. Ytterligare konsekvenser dr de forekommande
kostnaderna pd grund av hog personalomséttning. Enligt en studie av O'Connell & Kung
(2007) papekas bland annat att hog personalomséttning innebar kostsam kontinuerlig
rekrytering och utbildning av ny personal. Betydande kostnader sker i processer for att
annonsera ut tjdnster, genomfora intervjuer och introducera nyanstillda. Utbildning av nya
medarbetare kriver dessutom tid och resurser vilket ofta innebir att befintliga medarbetare
maste avsta fran sina ordinarie arbetsuppgifter. I studien noterades dven en minskning i
produktiviteten da tiden for nya medarbetare att nd upp till samma produktivitetsniva likt sina
foregangare ér ofta ansenligt 1dng (O'Connell & Kung, 2007). Slutligen diskuteras dven de
sociala konsekvenserna av hog personalomsittning. Sénkt arbetsmoral, 6kad osdkerhet och
missndje var vanligt forekommande vilket inte bara skadade verksamheterna internt, utan
dven externt da negativa rykten spreds. Detta gjorde det svérare att rekrytera nya talanger och
organisationernas rykte forsdmrades bland kunder, leverantorer och andra intressenter
(O'Connell & Kung, 2007).



ESSIQ AB ir ett konsultbolag inom teknik och IT med siten i Stockholm, G&teborg och
Malmé. Med 19 ars erfarenhet i konsultbranschen och 179 anstillda &r 2022, jobbar bolaget
stindigt med att forbittra arbetsmiljon for de anstidllda. De har en vision om att sitta
maénniskan 1 centrum och har ett langsiktigt mal att bli Sverige basta arbetsplats for
professionella ingenjorer. D4 arbete pa distans blir alltmer forekommande hos de anstillda pa
ESSIQ stér konsultbolaget idag infor en situation dér det blir svdrare for bolaget att hélla upp
den bra relation de efterstravar att uppna med sina anstéllda.

P& grund av det ovan ndmnda startade ESSIQ ett projekt tillsammans med en grupp
masterstudenter frdn Chalmers ar 2021, dar ESSIQ ville ta fram en digital plattform vilket
skulle gora det lattare for bolaget att kommunicera och hélla sig uppdaterade med sina
medarbetare. Projektet resulterade 1 utvecklingen av plattformen Vibee. Ett digitalt verktyg for
HR-avdelningen for att samla data, asikter och uppdatera sig om medarbetarnas
tillfredsstéllelse. En digital plats for de anstéllda att uttrycka sina &sikter om sin arbetsplats
och ESSIQ. Vibee utvecklades dven till att bli ett sétt for foretaget att sprida information om
event och ge de anstéllda sociala, hédlsorelaterade och arbetsrelaterade utmaningar. For att fa
anstéllda att aktivt anvéinda Vibee belonas det att delta i evenemang eller genomfora
utmaningar till exempel med tjdnandet av “Honey points”, dessa poidng kan sedan anvindas
for att fa beloningar eller bidra till foretagets donationskassa.

a
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Figur 1.1 - Vibees funktioner

Ar 2023 lanserades plattformen inom bolaget vilket togs emot vil av bade ledningen och de
anstillda som tillsammans ség en forbéttring av bade relation och kommunikation inom
foretaget. De goda resultaten har nu lett till att ESSIQ vill utvérdera ifall andra foretag ar
intresserade av att anvianda plattformen.




1.2 SYFTE

Syftet med studien é&r att analysera marknadens potentiella behov for plattformen Vibee vilket
utgor ett mal att identifiera en potentiell mélgrupp och ett marknadssegmentet Vibee kan rikta
sig emot. Vidare avser studien att granska och utvirdera strategier for hur Vibee kan
astadkomma kundvérde, delvis genom forslag pa potentiella funktioner. Avslutningsvis ska
studien bedoma Vibees dvergripande potential att etablera sig till att bli en konkurrenskraftig

aktor pd marknaden.

1.3 FRAGESTALLNING

e Vilken potentiell malgrupp kan fa ut vérde av att anvédnda plattformen Vibee?

e Hur ser Vibee’s mdjligheter ut for att skapa kundvérde?
e Har Vibee potential for att bli en konkurrenskraftig aktor pa marknaden?

1.4 AVGRANSNINGAR

Eftersom tidigare arbeten for Vibee i huvudsak har involverat utvecklingen av plattformen, dr
denna studie inte inriktad pa vidareutveckling av funktionaliteten. Istdllet &mnar studien att ge

forslag pa mojliga forbattringar av plattformen.



2. TEORETISKT RAMVERK

Foljande kapitel behandlar rapportens teoretiska ramverk vilket omfattar marknadsanalys,
konkurrentanalys och STP-processen (Segmentation, Targeting och Positioning). Kapitlet
forklarar de viktiga aspekterna och teorin bakom studien samt forklaras motiveringen varfor
de dr avgorande att beakta for att uppna studiens mal.

2.1 MARKNADS OCH KONKURRENTANALYS

En marknadsanalys omfattar flera viktiga delar ddr malet &r att forse kritiska insikter om
marknaden och dérigenom fatta vilgrundade beslut for att uppna konkurrensfordelar. Kotler
och Keller (2016) betonar att en marknadsanalys bor klargdra marknadsstorlek, tillvéxt,
trender och identifiera nyckelaktorer tillsammans med deras strategier, styrkor och svagheter.

2.1.1 Marknadsanalys

En vésentlig del av marknadsanalysen &r att faststélla vilken mognadsfas marknaden befinner
sig 1. Hjelstrom, Isaksson & Nilsson (2022) beskriver vikten av att forstd den marknad
organisationen verkar inom. Forfattarna betonar hur férhallandet mellan konkurrerande
aktorer pa marknaden kan variera beroende pad om branschen préglas av hog tillvéxt eller
befinner sig i en stagnationsfas:

“Om branschen som helhet kinnetecknas av en mycket hog tillvixt innebdr det att de
existerande foretag inte behover ta marknadsandelar fran varandra for att vixa. Om
branschen i stdllet dr stagnerande dr den enda tillvixtmojligheten for ett foretag att oka sin

marknadsandel pa andra foretags bekostnad, vilket innebdr en okad grad av rivalitet och risk
for priskrig.” (s. 104).

For att uppna excellens pa en marknad bor produkten eller den erbjudna tjdnsten ha sa kallade
Key Success Factors (KSF). Faktorerna varierar mellan olika branscher och ér avgorande for
strategiskt beslutsfattande. Rockart (1979) introducerade KSF och betonade dess viktiga roll
for strategisk planering. Rockart foreslar att KSF identifieras genom att analysera de viktiga
funktioner eller metoder marknaden efterfragar.

Vidare har Grant (1991) utvecklat detta begrepp och papekar att de viktiga
framgangsfaktorerna ér forknippade med begreppet kirnkompetenser. Grant (1991) belyser att
kiarnkompetenser dr speciella fardigheter eller teknologier som ger kunderna ett unikt vérde
som &r svart for konkurrenterna att efterlikna. Slutligen havdar Grant darfor att organisationer
bor satsa pa sina kirnkompetenser, d& detta kan resultera i konkurrensfordelar.

Kwvalitativ marknadsundersokning innebdr att {4 insikt i potentiella kunders beteenden,
varderingar och uppfattningar samt forsta varfor och hur de agerar utifran dessa aspekter
(Jobber & Ellis-Chadwick, 2019). Med en forstéelse av dessa beddmningsgrunder kan en
kvalitativ marknadsundersokning avgdra om det egna foretagets produkt Gverensstimmer med
kundernas egna perspektiv och ifall produkten verensstimmer med de sociokulturella
aspekterna marknaden influeras av.



2.1.2 Konkurrentanalys

Konkurrentanalys dr en viktig aspekt for att ta fram en strategisk afférsplan och syftar pa att
forsta konkurrenssituationen, identifiera mojligheter och hot. I boken “Principles and Practice
of Marketing” av Jobber & Ellis-Chadwick (2019) betonas vikten i att analysera konkurrenter
for att kunna identifiera konkurrensfordelar det egna foretaget kan uppné. Fem nyckelfragor
identifieras av Jobber & Ellis-Chadwick (2019) i f6ljande ordning for detta syfte:

Vilka dr vara konkurrenter?

Vad idr deras styrkor och svagheter?

Vad dr deras strategiska mal och drivkrafter?
Vad idr deras strategier?

Vad dr deras reaktionsmonster?

Nk W=

Nér konkurrenter identifieras dr det viktigt att inte bara vélja de mest uppenbara
konkurrenterna. Jobber & Ellis-Chadwick (2019) menar att analysen dven ska stricka sig
bortom de tekniskt liknande produkterna, det vill sdga att inkludera ersittningsprodukter eller
substitut vilka fyller kundens behov pé ett annat sétt. Att forbise substitut kan leda till en
snedvriden bild av konkurrensmiljon.

Att forsta konkurrenternas svagheter och styrkor dr grundlédggande for att utveckla en effektiv
marknadsplan (Jobber & Ellis-Chadwick, 2019). For att fa en tydlig bild av vart
konkurrenternas svagheter och styrkor befinner sig kan féljande data vara relevant att
analysera: finansiella uppgifter om I6nsamhet, vinstmarginaler, férséljning; marknadsdata
avseende prisnivaer och marknadsandelar; och deras produkt- och tjdnstekvalitet. (Jobber &
Ellis-Chadwick, 2019). For att visualisera denna data effektivt foreslar Jobber &
Ellis-Chadwick (2019) att konstruera kapacitetsprofiler genom f6ljande trestegsprocess:

1. Identifiera nyckelfaktorer for framging i branschen: I detta forsta steg ligger fokus pa
att faststélla de kritiska framgéngsfaktorerna avgorande for att na framgéng inom
branschen. Jobber & Ellis-Chadwick (2019) rekommenderar att faktorerna &r relativt fa
sa att kvaliteten upprétthélls 1 analysen. Viktigt &r att anvinda samma kritiska
framgangsfaktorer for alla jimférda konkurrenter.

2. Betygsiitt foretaget och konkurrenterna for varje framgangsfaktor med hjilp av en
1-5 betygsskala: I detta steg skall varje konkurrent betygséttas individuellt for varje
framgangsfaktor. 1 (mycket 14gt) till 5 (véldigt hogt). Denna poédngséttning resulterar i att
man fér en battre bild dver konkurrenternas styrkor och svagheter (McDonald & Wilson,
2011). Figur 2.1 illustrerar hur en sddan modell kan se ut enligt Jobber & Ellis-Chadwick
(2019). En nackdel med denna modell &r att betygsittningen gors utifran en extern
observation. Det innebir att det &r svart att gora en réittvis bedomning eftersom den
baseras utifran tillgdngligt material.
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Figur 2.1 - Foretagens kapacitetsprofiler

3. Overvig konsekvenserna for konkurrensstrategin: Konstruera en marknadsplan som
bemoter konkurrenternas svagheter med styrkor (Jobber & Ellis-Chadwick, 2019). Om
konkurrenterna visar pa bristande tekniskt stdd till kunderna, kan det vara fordelaktigt att
tillimpa en afférsplan dér det egna foretaget ser till att kunderna far omfattande tekniskt
stod.

Jobber & Ellis-Chadwick (2019) forklarar att konkurrenternas strategiska mal och drivkrafter
lattast identifieras genom att undersoka deras langsiktiga mal. Detta ger insikt i1 deras
overgripande riktning och prioriteringar. De l&ngsiktiga mélen kan variera fran att expandera
till nya marknader, 6ka marknadsandelar, diversifiera produktportfoljen eller att maximera
l6nsamheten pé kort sikt.

Konkurrenternas strategier dr ocksa viktiga att forsta. Jobber & Ellis-Chadwick (2019)
beskriver att det generellt ar tre centrala strategier foretag anvénder. Kostnadsledarskap, det
vill sdga striavan att vara den lagsta kostnadsproducenten. Strategin kan resultera i goda
marginaler jamfort med konkurrenterna (Jobber & Ellis-Chadwick, 2019). En annan strategi
ar differentiering, vilket innebdr att man utvecklar unika egenskaper konkurrenterna saknar
(Jobber & Ellis-Chadwick, 2019). Den tredje strategin &r att vara det billigaste alternativet,
vilket innebar att man forsoker erbjuda sin tjénst till billigast mojliga pris. Att vara det
billigaste alternativet resulterar ofta i laga marginaler (Jobber & Ellis-Chadwick, 2019). For
att fa insikt i konkurrenternas strategier dr det viktigt att undersdka hur foretagen positionerar
sig 1 forhallande till kunderna, hur de differentierar sina erbjudanden, och hur de optimerar
sina processer for effektivitet. En analys av konkurrenters strategier ger en djupare forstaelse
for deras strategiska metoder och hur de planerar att skapa virde for sina kunder samt utmana
andra aktorer pa marknaden.

Slutligen &r det viktigt att forstd konkurrenternas reaktionsmonster. Dessa monster kan variera
frén aggressiva till defensiva, beroende pa foretagets position pa marknaden, dess
riskbenédgenhet och tidigare beteenden (Jobber & Ellis-Chadwick, 2019). Foretag kan snabbt
anpassa sig till forandringar genom att exempelvis lansera nya produkter, sdnka priser eller
Oka marknadsforingsinsatser, medan andra kan inta en mer avvaktande position. Genom att



analysera historiska data, marknadsreaktioner och uttalanden fran konkurrenterna kan
virdefulla insikter erhéllas i hur de sannolikt kommer att agera i framtiden.

2.2 STP-Processen

Segmentation, Targeting och Positioning (STP) dr en strategisk process organisationer
anvinder for att identifiera och utnyttja mojligheter péd en specifik marknad dér organisationen
har potential att fanga virde (Proctor, 2000). F6ljande avsnitt syftar till att forklara de tre
stegen inom STP-processen och hur deras roll i utformningen av en effektiv
marknadsforingsstrategi.

2.2.1 Segmentering

Proctor (2000) papekar att en odifferentierad strategi sillan resulterar i konkurrensfordelar pa
de flesta marknader. Darfor bor organisationer acceptera att marknader bestar av olika
segment dér kunder har varierande preferenser for diverse tjanster och produkter. For att
uppna konkurrensfordelar ska tjdnsterna eller produkterna ddrmed vara specifikt inriktade pa
ett specifikt segment inom marknaden dér organisationen har storst mojlighet till framgéng.

Segmentering innebéir séledes att dela upp den marknad dér organisationen verkar pa genom
att skapa kategorier inom marknaden dir segmenten skiljer sig at (Jobber & Ellis-Chadwick,
2019). Nér det kommer till segmentering av marknader noterar Mora Cortez m.fl. (2021)
vikten av att klart definiera marknads segmenteringen och vad synen dr pa marknaden; om
marknaden &r stindigt foranderlig eller mer statisk.

Tillvigagéngssittet vid segmentering av business-to-business (B2C)- och
business-to-consumer (B2C)-marknader skiljer sig at. Vid B2C segmentering handlar det om
att gruppera individer i marknadsrelevanta segment, medan B2B segmentering innebar
organisera ihop organisationer och deras kunder (Jobber & Ellis-Chadwick, 2019). Ett
etablerat ramverk fOr att segmentera B2B marknader &r att uppdela segmenteringen 1
makro-segmentering och mikro-segmentering (Jobber & Ellis-Chadwick, 2019).
Makro-segmentering involverar en uppdelning baserat pa omfattande aspekter likt storlek,
bransch typ, efterstrivade fordelar, gemensamma problem och geografisk position (Mora
Cortez m.fl. 2021). Syftet med makro-segmenteringen &r att forenkla mikro-segmenteringen
genom att forminska méngden val som mikro-segmenteringen kan utgd ifrdn. Darefter ska
mikro-segmenteringen karaktérisera olika beslutsfattningar inom ett makro-segment med till
exempel variablerna valkriterier, hur beslut fattas, kundernas villighet att innovera, struktur
for beslutfattande enhet och betalningssitt (Jobber & Ellis-Chadwick, 2019).

Segmentering har framfor allt fyra fordelar enligt Jobber & Ellis-Chadwick (2019).

- Segmentering ldgger grunden for vilken malgrupp organisationen ska fokusera pa.

- Baserat pa liknelser kan kunder grupperas for att utveckla ett specifikt kunderbjudande.

- Mojliggor att organisationen kan identifiera och utveckla differentieringsfordelar inom
segmenten.

- Underléttar identifieringen av bade hot och mdjligheter inom marknaden.



En lyckad segmentering 6kar organisationen mdjlighet att tillgodose kundernas behov,
effektiviserar resursallokeringen och frimjar starkare relationer med det valda kundsegmentet
(Proctor, 2000). Dessutom kan segmentering leda till upptiackten av nya kundsegment dar
marknaden inte betjdnat segmentets behov, vilket organisationen darmed kan kapitalisera pa
(Jobber & Ellis-Chadwick, 2019).

Att misslyckas med segmenteringen medan konkurrenter foretar sig det menar Proctor (2000)
kommer leda till allvarliga konsekvenser dd konkurrenterna kan erbjuda mer vélutvecklade
alternativ till kunderna. Segmenteringsarbetet ger organisationen en grund for att vélja var i
marknaden organisationen ska efterstriava en framstaende position. Segmentering forenklar
dven processen i att positionera sina produkter och tjansteerbjudanden pa marknaden da
kunder med liknande karaktirsdrag kan fa likartade erbjudanden (Jobber & Ellis-Chadwick,
2019).

En strategi for att uppnd konkurrensfordelar ér differentiering, vilket segmentering kan bidra
till att uppnd. Differentieringsstrategi definieras av Isaksson m.fl. (2022) pa foljande sitt:

“Ett foretag som har valt differentiering som konkurrensstrategi dr inriktat mot att erbjuda
marknaden en unik produkt eller tjidinst som efterfragas av kunder men inte tillhandahalls av
ovriga konkurrenter.” (s. 113).

Segmentering kan identifiera vart konkurrenterna dnnu inte har tillfredsstillt marknaden,
vilket ger organisationen en mdjlighet att utveckla och erbjuda en differentierad produkt eller
tjénst for att tillgodose gapet inom marknaden (Jobber & Ellis-Chadwick, 2019). Enligt
Weinstein (2014) dr differentieringsstrategin den mest framgéngsrika inom
B2B-teknologimarknader. Okad forstielse for kundens behov, méjligheten att erbjuda
specifika 16sningar och fokus pa att betjdna ett segment ar anledningar till varfor denna
strategi har varit framgangsrik inom B2B. Weinstein (2014) tilldgger 1 sin rapport att den mest
framtradande variabeln vid segmentering av B2B-teknologiorganisationer ér de specifika
mojligheterna inom segmenten.

2.2.2 Mélgruppsanalys

Med utgangspunkt fran segmenteringen ska det korrekta mélgruppssegmentet véljas. Enligt
Jobber & Ellis-Chadwick (2019) bor mélgruppen utvérderas beroende pa segmentets
attraktivitet och organisationens egna kapacitet att lyckas inom det.

Organisationens egna formaga maste Overvégas da ett segment ma vara attraktivt, men
organisationens resurser kanske inte &r tillrackliga for att uppna den 6nskade
marknadspositionen.

For att vilja ut milgrupper organisationen ska fokusera pa kan olika variabler anvidndas for att
kategorisera segment baserat pd deras relevans till organisationen (Mora Cortez m.fl. 2021).
Enligt Mora Cortez m.fl. (2021) &r de vanligaste variablerna for att vilja mélgrupper

inom B2B marknadsforing féljande: mdjligheterna inom industrin, 16nsambhet,
produktdifferentiering och kundndjdhet. Genom att anvéinda sddana variabler kan en passande
kombination av organisationens interna kapabiliteter och segmentets krav identifieras. Om



dessa tva faktorer anses attraktiva inom ett segment kan det viljas ut till malgrupp for
organisationen (Mora Cortez m.fl, 2021).

2.2.3 Positionering

Segmentering och mélgruppsanalys dr processer &mnade att besvara vilket segment
organisationen bor vilja att konkurrera inom medan positionering avser att bestimma hur
organisationen ska konkurrera i det utvalda segmentet (Jobber & Ellis-Chadwick, 2019).

En fundamental del i positioneringen av en produkt dr prissittningen. Hur en organisation kan
prissétta sina produkter beror pa flera faktorer, inklusive kundernas villighet att betala, graden
av differentiering, konkurrenters inverkan pé priset samt organisationens interna kostnad, det
vill sdga dess konkurrensfordelar (Ghemawat m.fl., 2014).

Kundens villighet att kdpa

Koparens fangade

véarde
Priset
Firmans Firmans fangade
konkurrensfordel vdrde
Firmans kostnader
Leverantorens

fangade varde

Leverantorskostnader

Figur 2.2 - Definitionen av konkurrensfordelar visualiserat baserat pa Stuart Harborne s (2016) artikel The
Profitability Test: Does Your Strategy Make Sense?

Ghemawat m.fl. (2014) forklarar konkurrensfordelar pé foljande sétt:

“A firm has a competitive advantage over its rivals if it has driven a
wide wedge between the amount its customers are willing to pay
and the costs it incurs—indeed, a wider wedge than its competitors
have achieved” (s. 5).

Eftersom olika kunder har olika grad av betalningsvilja dr det avgorande att hitta det pris dir
den hogsta omséattningen sker i helhet (Stuart Jr, 2016). Firmans kostnader utgor det 14gsta
priset vid en hallbar prissittning. Vid prissittning dr kundernas villighet att betala det hogsta
priset produkten kan prisséttas till. Konkurrensen kan dock paverka priset s& mycket att det
inte kan séttas pa denna niva. Till exempel om konkurrenternas produkter ar billigare och



likvardiga med den egna organisationen s& kommer kunderna alltid vélja den billigare
leverantoren. Differentieringsgraden dr dérfor viktig for att motverka konkurrensens effekt pa
prisséttningen (Stuart Jr, 2016).

Differentiering kan delas upp 1 horisontell och vertikal. Vertikal differentiering innebar att
produkten anses vara mer attraktiv for alla potentiella kunder, exempelvis om produkten har
en hogre kvalitet an konkurrenternas. Horisontell differentiering ddremot innebér att
produktens virde uppfattas olika av kunder beroende pé deras individuella preferenser, till
exempel olika kunder med specifika klddpreferenser (Shao, 2015).

Prissittningsstrategier bor Aven omfatta betalningsmetoder och organisationens strategi for
rabatter pd produkten (Jobber & Ellis-Chadwick, 2019).

For att visualisera en produkts differentieringsmdjligheter kan utformandet av en konceptuell
kartlaggning tillimpas (Jobber & Ellis-Chadwick, 2019). Kartlaggningen visualiserar hur
produkten differentierar sig mot konkurrenter 1 ett segment baserat pa nyckelfaktorer inom
segmentet. Malet med en sddan kartliggning &r att identifiera en marknadsposition dér
konkurrenter &nnu inte har uppfyllt marknadens behov, vilket kan visualiseras av en
ensamstaende position pa den konceptuella kartan (Jobber & Ellis-Chadwick, 2019).

FIGURE 7.9
A perceptual map of supermarket chains
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Figur 2.3 - Konceptuell kartldggning av snabbmatskedjor fran Jobber & Ellis-Chadwick, 2019. Prick X tyder pd
en differentierad position i marknaden.

Processen av en konceptuell kartliggning dr uppdelad i 4 delmoment (Jobber &
Ellis-Chadwick, 2019).
1. Identifiering av segmentets konkurrerande kunder.
2. Identifiering av kundernas nyckelfaktorer nar det kommer till val av produkt.
3. Undersokning av konkurrenternas och den egna produktens prestation 1 nyckelfaktorerna.
4. Markera vardera produkters prestation pa ett tvddimensionellt plan.
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3. METOD

I detta kapitel beskrivs de tillimpade metoderna for att samla in data for studien. Syftet med
metoderna dr att bidra till att besvara studiens fragestillning genom en kombination av
intervjuer, analys av konkurrenter och marknadsanalyser. Dessutom presenteras tvd metoder
baserade pa teorin fran kapitel 2.1.2 och 2.2.3 med foérklaringar om deras utformning.

3.1 DATAINSAMLING

For att besvara studiens frigestillning samlades data in med hjélp av kvalitativa metoder
vilket innebadr data av 1dg volym men av bra kvalitet. Bdda datainsamlingsmetoderna
anvindes for att svara pa samtliga tre fragestillningar.

3.1.1 Intervjuer

For att bidra med insikter till marknadsundersékningen, konkurrenssituationen och STP
processen anvindes intervjuer. Syftet med intervjuerna var att fa insikt 1 hur potentiella kunder
jobbar idag och vilket behov de soker att fa tillfredsstéllda. Mélet var inte enbart att besvara
forutbestimda fragor utan dven att {4 nya insikter som tidigare inte identifierats. Willig (2008)
anser att halvstrukturerade intervjuer &r ett ansenligt och populért sétt att fora intervjuer
eftersom det mojliggor att stilla forutbestdmda nyckelfragor som i sin tur kan leda till
uppfoljningsfragor eller nya perspektiv fran respondenterna. De forbestimda nyckelfrdgorna
bor vara formulerade pd samma sitt till varje enskild individ for att mojliggora en
helhetsanalys. Fragorna ska vara utformade for att stodja ett svar pa rapportens fragestéllning.
Samtidigt bor utrymme finnas for att lata respondenten utveckla sina svar bortom
nyckelfragorna, forutsatt att det bidrar till intervjuns syfte.

Respondenterna valdes utifrdn den identifierade huvudgruppen HR-ansvariga, vilka forvéntas
potentiellt kunna anvénda plattformen och har erfarenhet av att arbeta inom personalomradet.
I princip alla organisationer har en HR-avdelning med ansvar for de anstélldas
tillfredsstéllelse och arbetsmiljo. Foretagen dér respondenterna arbetade inom varierade i
storlek och bransch for att underséka om behoven var specifika, vilket dirmed ar stod for
segmenteringen av marknaden. Totalt genomf6rdes fem intervjuer med foljande
representanter: en HR radgivare for ett teknikkonsultbolag med lite 6ver hundra anstillda i
Goteborg, en HR konsult under egenanstillning, en HR-chef {or ett globalt
foretagskonglomerat, en HR-chef for ett svenskt fastighetsbolag och till sist en HR-strateg for
en statlig region i Sverige.

De stillda fragorna var avsedda att {4 insikter om hur HR-ansvariga personer anvénder sig av
HR-verktyg i nuldget och vilka utmaningar de star fér inom HR. Syftet med frdgorna var att
faststilla om Vibee potentiellt kan tillgodose HR-avdelningarnas behov och om de skiljer sig
at beroende pa kund. Fragorna redovisas i bilaga 1.

Intervjuerna genomfordes bade digitalt och via mdten pa plats. Samtalen spelades in for att
mojliggdra dokumentation av svaren via transkribering. Direfter sammanstélldes de mest
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centrala inblickarna fran intervjuerna och deras eventuella inverkningar for Vibee. Lingden pé
motena varade ungefir mellan 30-60 minuter.

3.1.2 Marknadsanalys & Konkurrentanalys

Bade marknadsanalysen och konkurrentanalysen utférdes genom internetundersékningar. For
att forsta marknaden var det forsta mélet att hitta information om tillvéxten och omfattningen
av digitala HR-plattformar. Darefter undersoktes marknadstrender inom HR for att identifiera
nyckelfaktorer, strategier och HR-branschens framtida behov. Konkurrentanalysen fokuserade
p4 att identifiera befintliga konkurrenter, deras produkters egenskaper samt styrkor och
svagheter (Jobber & Ellis-Chadwick, 2019).

P& grund av utmaningar med att besvara fragor kring varderingar och beteenden enbart utifran
internetundersokningar kompletterades den kvalitativa marknadsundersokningen med
intervjusvaren, da intervjuer dr en direkt kommunikationskanal dér svartolkad information
formedlas sé klart och tydligt det gar (Jacobsen och Thorsvik, 2021).

3.1.4 Kapacitetsprofil

For att konstruera kapacitetsprofiler anvéndes observationer fran konkurrentanalysen for att
sammanstélla och betygsitta de utvalda framgangsfaktorerna. Dessa faktorer bestims baserat
pa vad betraktades vara av stor vikt utifran den genomforda marknadsanalysen samt
intervjuerna (Jobber & Ellis-Chadwick, 2019). Med tanke pa det stora antalet konkurrerande
plattformar och verktyg valdes det att endast jamfora fem profiler med varandra, varav
profilerna hade liknande system dar fokus 1ag pa engagemang och att anstéllda kunde anvinda
en mobilapplikation for att svara pd enkédter. Samtliga profiler har verksamhet 1 Norden.
Eftersom det inte fanns mdjlighet att kdpa in alla plattformar, beslutades det att anvénda
hemsidan Capterra.se for vissa aspekter. Denna webbplats dr avsedd for foretag att kunna
jamfora olika plattformar och verktyg innan de kops in. Capterra erbjuder enbart verifierade
recensioner och data fran verkliga anvédndare, enligt deras egna pastdenden (Capterra, u.d). Att
anvinda Capterra ger dock inte en heltdckande bild av de olika alternativen. Det kan dven
finnas bristféllig information om plattformarnas funktionalitet, vilket innebér att omdomen
kan inte garanteras vara pélitliga.

I kapacitetsprofilen valdes konkurrenterna att jimforas inom fem olika kategorier. Varje
kategori tilldelades betyg p en skala frén 1 till 5. Métten grundades enligt foljande:

1. Prisniva:
Betygsittningen &r relativ och stracker sig fran 1 (lagst) till 5 (hogst). Prisnivan avser den
manatliga kostnaden per medarbetare. Eftersom plattformarna inte redovisar tydliga
priser for sina plattformar, finns det en betydande risk for felmarginal i beddmningen av
prisnivan i kapacitetsprofilern. Nedan i tabell 3.1 tydliggors betygssittningen.
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Betyg Prissniva
30 SEK <
2] 30<SEK <50
3] 50 <SEK <100

[y

4100 < SEK <150

5] <150SEK

*Pris per anvindare

Tabell 3.1 - Prissdttningsbetyg per anvindare.

2. Antal funktioner pa produkten:

Da tillgang till samtliga produkter saknades, har antalet funktioner produkterna erbjuder
hiamtats fran Capterra.se. Pa Capterra kan en HR-plattform ha upp till 75 funktioner och
tilldelas sedan dérefter. Det dr viktigt att notera att Capterra ar en extern sida dar
plattformarna tilldelas dessa funktioner. Det gar inte att sdkerstdlla att dessa konkurrenter
har fler eller farre funktioner dn de som redovisas. Déremot ger det en 6verblick av antal
funktioner. Betyg 1 indikerar minst det minsta antalet funktioner jamfort med betyg 5,
vilket representerar de med flest antal funktioner. Se tabell 3.2 {for detaljer.

Betyg Antal funktioner

1 45 <
2 55<
3 65 <
4 75 <
5 75+

Tabell 3.2 - Betygsdttningsgrdns per antal funktioner redovisat pd Capterra.se.

Grinssnittston:

Grénssnittstonen beddms utifran hur plattformens granssnitt upplevs och design. Betyg
fem indikerar att plattformen &r fargglad, rolig och livlig medan en etta innebér en mer
tyder pa en mer formell och nedtonad ton. Det dr viktigt att notera att denna skala inte
innebdr att en hogre poédng &r bittre dn en ldgre, da olika kunder foredrar olika typer av
toner beroende pa vilken anviandarupplevelse de dnskar. Betygsdttningen ar svar att
standardisera. For att adressera detta har skribenterna valt att betygsitta plattformarna
sjdlva. Individer har olika &sikter, varav det dven valts att ta stod av artificiell intelligens
(AI) 1 bedomningen. Al kan hjélpa till att sdkerstdlla en objektiv och konsistent
beddmning. Skirmdumpar laddades upp till plattformen ChatGPT 4o for att generera ett
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sammanstillt betyg baserat pd anvandargrinssnitt, firgval, layout och dvergripande
designestetik. I tabell 3.3 visas den sammanstéllda bedomningen.

Plattform Skribent 1 Skribent 2 Al - CHATGPT Slutbetyg
Eletive 2 2 4 3
&Frankly 3 4 4 4
HiBob 4 3 3 3
Peakon 1 1 2 1
WinningTemp 2 3 2 2

Tabell 3.3 - Sammansatt data pd samtliga betyg.

4. Finansiell styrka:
Foretagens ekonomiska styrka baserades utifrin tre parametrar: omsittning,
marknadsnédrvaro och antalet anstéllda. Dessa parametrar dr offentligt tillgédngliga och kan
jamforas sinsemellan. Det dr viktigt att notera att detta endast ger en uppskattad bild av
den finansiella styrkan. De svenska foretagen Eletive, &Frankly och Winningtemp visar
tydligt sin omséttning pa tredje parts sidor som Al/labolag.se. Plattformen Peakons
moderbolag Workday dr borsnoterat, vilket gor att koncernens omséttning kan hittas 1
deras egna arsrapport (Workday, 2022). Viktigt att notera ar att omsittningen dr Workdays
totala omséttning och inte bara inkomsten frdn Peakon. HiBobs omséttning 2022
hidmtades fran deras egna webbplats dir de rapporter att man omsatt 6ver 100 miljoner
dollar (HiBob, 2022). Marknadsnirvaron identifierades frén plattformarnas webbplatser,
vilket kan kopplas till skalfordelar, varumérkeskdannedom och tillvaxtpotential. Slutligen
hidmtades antalet anstéllda for samtliga koncerner pé plattformen LinkedlIn. Ett storre
antal anstdllda kan indikera starkare arbetskraft, vilket 1 sin tur kan anses vara en
indikator for finansiell styrka. All data presenteras i tabell 3.4 f6r en Oversiktlig

sammanstallning.
Omsiittning 2022 ) Anstallda 2024
Plattform . Marknadsnarvaro = enl. Linkedin, Betyg
koncern i SEK
(2022)
Eletive 415M Global 93 (75) 1
&Frankly 236,6 M Norden 292 (N/A) 3
HiBob 1Md Global 1100+ (806) 4
Peakon 6,3 Md Global 22000+ (15200) 5
WinningTemp 140,5 M Europa 96 (72) 2

*Samtlig data fran tredjepartskillor

Tabell 3.4 - Sammansatt data pd samtliga identifierade konkurrenter.

5. Dataanalys:
Dataanalysfunktionen poédngsattes fran ett till fem baserat pa antalet funktioner
plattformen innehar. Fem funktioner valdes for att fordela podng. En plattform med
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samtliga funktioner tilldelas en femma, medan en plattform med endast tvé av dem skulle
bli tilldelad en tvda. Antalet podng innebér ett storre antal funktioner, men behdver inte
nodvindigtvis innebéra att kvaliteten pa dessa ér battre:

- Visualisering av data

- Data uppdelade i profiler

- Segmentering av enkétsvar

- Exportering av data till pdf

- Artificiell intelligens

3.1.5 Kartlaggning

Vid den konceptuella kartliggningen av plattformarna beslutades det att egenskapen
gamification skulle anvéndas pa den horisontella axeln och medarbetarnas estimerade storlek
hos de fem bolagens kénda kunder séttas ut pa den vertikala axeln. Kartldggningen &r en
uppskattning av respondenternas asikter och har markerats pa kartan med ett kryss. Bolagen
har ocksé placerats ut pd kartan genom analysering av bolagens hemsidor, dér antalet
medarbetare hos sina kunder redovisas. Om konkurrenterna inte har gamification idag
placeras de at vénster pa kartan, medan de med gamification placeras mer at hoger. P4 samma
satt placeras konkurrenterna pa den vertikala axeln baserat pé storleken pa bolagens kunder,
pa foretag med méanga antal medarbetare hogre upp pé kartan och de med férre antal
medarbetare pa den nedre delen. Ett gap i kartliggningen kan antyda ett gap i marknaden som
didrmed kan fyllas av en ny produkt (Jobber & Ellis-Chadwick, 2019), varpa detta gap sattes
Vibee’s potentiella marknadsposition ut pa kartan. Det &r viktigt att notera att all kartlaggning
ar en uppskattning och kan inte anses vara teoretiskt korrekt.
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4. MARKNADS OCH KONKURRENTANALYS

Foljande kapitel presenterar de genomforda intervjuerna och ger en oversikt dver marknaden
for HR-plattformar samt konkurrenssituationen. Kapitlet diskuterar centrala insikter fran
intervjuer, marknadsanalys och konkurrentanalys. Marknadsanalysen utforskar den aktuella
situationen for HR-plattformar och dess tillvaxtpotential. Konkurrentanalysen jamfor fem
konkurrerande bolag med verksamhet i Norden och identifierar mgjliga hot fran olika
substitut.

4.1 DATA ANALYS

Kapitel 4.1 gar igenom den bearbetade datan frdn de genomforda intervjuerna och det som
observerats 1 marknadsanalysen och konkurrentanalysen.

4.1.1 Intervjuer

Intervjuerna med HR-ansvariga fran olika stora organisationer gav insikter 1 hur en vl
utformad plattform for marknaden skulle utformas och vilka malgrupper den skulle passa.
Tidigt framkom att samtliga HR-ansvariga ser en trend dér vikten av engagemang och
arbetskultur okar, istéllet for fokusera enbart pa administrativa uppgifter pA HR-avdelningar.
Respondenterna kallar detta for “modern” HR, dir engagemang och kultur dr centralt. Idag
ligger mycket fokus pé onboarding och nyrykretering, dir foretagen lagger mycket resurser pé
att introducera nya medarbetare i foretaget men sitter vaga resurser pa att tillfredsstélla de
befintliga.

I flera av intervjuerna framkom det att foretagen har bristande kanaler for HR att na ut till de
anstéllda. Foretag utan ett HR-verktyg anvinder ofta e-post, dar det &r létt att det gér forbisett.
Pé grund av bristande kanaler genomfors enkéter och pulsmétningar séillan; en av
respondenterna angav att de endast genomforde en enkit per ar. Detta indikerar att fa av de
intervjuade organisationerna har kommit ldngt i utvecklingen mot “modern” HR, ddar HR
verktyg hade gjort skillnad. Dessutom ndmndes att enkédtresultaten ibland var svértolkade och
svarhanterliga for att generera konkret virde.

“Sen sd tror jag generellt att vi behover bygga kompetens for ndir vi far in data sa kan man ju
sdga, man kan ju antingen se det sa hdr, pd den frdagan sd var det si och sa mdnga som var
positiva och si och sa mdnga som var negativa. Men sdger det egentligen sa mycket?” -
Respondent A

Alla respondenter uppgav att de arbetat med engagemang pa ett eller annat sétt. Allt fran olika
aktiviteter, evenemang, resor, sociala sammankomster eller fysiska aktiviteter. Det saknas
dock belidgg och uppmaningar fran anstillda att ta egna initiativ dir de kan dra igang egna
aktiviteter. Med bristfélliga kanaler att né ut till de anstillda efter aktiviteter och deltagande
finns det dessutom bristande data om de anstélldas dsikter. Denna brist pa data gor det svart
for foretagen att utvirdera vad som fungerar vl.
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Niér frdgan om hur den insamlade datan visualiseras uppger de flesta att det ar svart att tolka
resultaten och att anvinda dem praktiskt. Vissa respondenter arbetar manuellt i Excel och
Word dir informationen inte integreras effektivt. HR-konsulten foreslog att ett system med
standardiserade fragor hade underlittat, eftersom det skulle m&jliggora matning av specifika
kategorier och jamforelser med andra bolag. HR-chefen pa det svenska fastighetsbolaget hade
en liknande dsikt och ndmnde att deras nyligen inférskaffade HR-verktyg fran konkurrenten
WinningTemp hade hjédlpt dem med dessa utmaningar.

En av de stillda fragorna var foljande: Hur ser ni pd en “gamification” funktion ddr anstdllda
blir belonade for aktivt deltagande i enkdter, aktiviteter och annat sasom utmaningar?

Svaren varierade nagot, men det betonades att motivation inte enbart far komma i extern form
frén beloningar utan det maste finnas ett underliggande inre driv dir deltagandet blir genuint.
Vissa respondenter ansag att en sadan 16sning kan forbattra deltagandet, men for att uppna hog
deltagandegrad méste en grundldggande kultur och strategi existera pa alla plan. Det innebéar
exempelvis att avsitta tid for deltagande och kontinuerligt driva férdndringar.

En annan stilld frdga var om foretagen skulle kunna téinka sig anvédnda en specialiserad
applikation for engagemang och datainsamling fran anstillda. De storre organisationerna
svarade att de foredrog en enhetlig applikation, dir alla HR-uppgifter kunde utforas. Ovriga
respondenter uttryckte inga problem med att ha separata applikationer. Istillet ansag dessa att
en specifik applikation kan leverera hogre kvalitet.

Alla respondenter betonade pé olika sétt vikten av att ménniskor driver HR-arbetet. De
papekade att vissa engagemangplattformar ibland framstdlls vara 16sningen pa allt, vilket de
anser forstor personligheten inom organisationerna och anses vara rent ut skadligt for
HR-arbetet. Respondent C uttrycker denna uppfattning tydligt:

“Vi hade en demo med ett HR plattformsbolag. Och da fragade de oss, vad behéver vi veta om
er? Och det enda jag sa var bara sd hdr; det ska vara personligt. Och det forsta hon visar dr

att det finns en Al-chattbot. Som anstdllda kan chatta med. Bra start...” - Respondent C
Respondent A B C D E
Roll HR-Chef HR-Konsult HR-Advisor HR-Chef HR-Chef
Alder 51 52 29 54 36
Anstillda 200 000+  Blandat (konsult) ~300 50 000+ ~300
Intervju tid 33 min 55 min 37 min 29 min 30min
Syn pa plattform X v v X v
Gamification X v v

X = Nej = Kan tinka sig / Tveksam ' =.Ja/ Positiv

Tabell 4.1 - Sammanstdllning av intervjuerna
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4.1.2 Marknadsanalys

HR-programvarumarknaden &r utmanande att virdera pa grund av dess méingfald av olika
funktioner, dir olika marknadsundersokningsbolag skiljer sig i vilka tjanster de raknar med i
sina analyser. Darmed varierar storleken och marknadens prognostiserade tillvixt markant
mellan analyserna vilket skapar en viss osdkerhet. Trots detta finns det ett tydligt konsensus
mellan analys-bolagen dir man anser att marknaden vixer snabbare dn den generella
virldsekonomin, vilket forvantas védxa runt 3% de ndrmsta aren enligt Internationella
Valutafonden (IMF, 2024). Detta pévisar att HR-plattforms marknaden inte 4r stagnerande
eller avtagande. Risken for priskrig dr ddrmed lidgre d4 marknaden é&r i en tillvixtfas.

Marknadsundersdkningsbolag Estimerad marknads storlek Prognostiserad CAGR
Global Market Insights 9,6 Miljarder Dollar 6,5%
KBV Research 9,95 Miljarder Dollar 7.3%
Veriified Market Research 15,59 Miljarder Dollar 10,1%
Data Bridge Market Research 17,18 Miljarder Dollar 10,21%
Absolute Reports 22,4 Miljarder Dollar 11,47%
Acumen Research 24,6 Miljarder Dollar 9,9%

Figur 4.1 - HR Plattforms marknadens nuvarande storlek och framtida tillvéixt baserat pd marknadsanalyser av
Global Market Insights (2023), KBV Research (2023), Verified Market Research (2024), Data Bridge Market
Research (2022), Absolute Reports (2023) och Acumen Research (2024).

Marknaden for HR-plattformar i helhet domineras framforallt av foretag med erbjudande av
tjdnster &mnade for administrativa uppgifter sisom 16nehantering, personaldata och
formanshantering. For att tydligare segmentera marknaden mot Vibee’s potentiella nisch inom
HR-plattforms marknaden segmenterades marknaden ytterligare genom att endast analysera
sa kallade “engagemangs plattformar". Dessa plattformar fokuserar pd personal-vdlméende,
socialt engagemang och personalrelationer. Utifran fyra marknadsundersoknings bolag
(redovisade i figur 4.2) dr engagemangsplattformar ett segment med snabbare tillvixt 4n den
generella HR-plattformsmarknaden, dessutom rader ett storre konsensus mellan
undersokningarna nér det kommer till marknadsstorlek och tillvéxt.
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Marknadsundersékningsbolag Estimerad marknads storlek Prognostiserad CAGR

Future Market Insights 803 Miljoner Dollar 16,2%

KBV Research 840,6 Miljoner Dollar 17.7%

Fortune Business Insights 911 Miljoner Dollar 16,6%
Market Research.biz 1044 Miljoner Dollar 16%

Figur 4.2 - Engagemangs plattforms segmentets nuvarande storlek och framtida tillvixt baserat pa
marknadsanalyser av Future Market Insights (2022), KBV Research (2023), Fortune Business Insights (2024)
och Marketresearchbiz (2024).

Anledningar bakom den snabba tillvixten kopplas till flera faktorer fran
marknadsundersokningarna, inklusive det 6kade behovet bland foretag att forbéttra sin
foretagskultur for att behalla talanger (Marketresearchbiz, 2024), den 6kade trenden mot
distansarbete (Fortunebusinessinsights, 2024) och en 6kad inriktning pé ledarskapsutveckling
(Future market insights, 2022). Dessa faktorer aterspeglas dven i intervjuerna. Alla
intervjupersoners foretag har eller planerar att utveckla sin HR-verksambhet till att innefatta mer
engagemangsrelaterade arbetsomréaden.

Intervjuerna tydliggjorde dven vissa funktioner foretagen efterlyste fran en engagemangs
HR-plattform, dessa faktorer kan ses vara Key Success Factors en HR-plattform bor ha for att
lyckas pad marknaden.

Utifrén intervjuerna framkom det att respondenterna fran foretagen efterstravar att svar fran
enkéter och diverse aktiviteter ska komma utifran inre motivation. Med det upplystes behovet att
anviandaren méiste kédnna att det far ndgot ut av plattformen och inte bara att plattformen anvinds
for de HR-ansvarigas arbete. En respondent uttryckte den motivationsbrist hos foretagen nér det
géller medarbetarnas deltagande i enkéter och potentialen for engagemangsplattformar att
adressera detta behov.

“Annars som medarbetare tror jag det dr ldtt att man kdnner att man bara svarar och svarar
’

och svarar och sa hdnder ingenting. Sd det dr vil den kéinslan man vill komma bort ifran” -
Respondent E

Respondenterna efterfrdgade olika 16sningar for att uppné béttre inre motivation, sdsom att
medarbetarna dger datan de skickar in. Alltsd att det mojliggors att datan kan folja med personer
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efter att medarbetaren har slutat. Dessutom bor vilmaendestatistiken kunna utvirderas av
medarbetarna sjilva sé att de kdnner att de far nadgot ut av den.

Sedan péapekades dven att medarbetarna maste mirka av effekter frin enkiterna vilket kan ske i
feedback processen och genom agerandet fran ledare/chefer. Darmed efterfragades att enkédterna
och pulsmitningarnas information maste vara anvindbara for att genomfora fordndringar.
Respondenterna ansag dock att datan de far in dr svartolkad och komplicerad att grunda
ageranden utifran. Foljande ar ett svar fran en av HR-cheferna pa fragan “Hur anvénder ni er av
datan ni samlat in? Kanske har ni ett exempel pa nér ni anvint HR-plattformen och datan for att
genomfora fordndring?”

“Skulle man sdga sd hdr, jag tror i drlighetens namn, om ni skulle stdlla fragor till nagon
medarbetare ute i virlden och stdlla den fragan sa dr jag inte sdker pa att de skulle direkt
sdga Jo, men det resultatet kom ddr. Nu ser jag att nagonting har héint.” - Respondent A

En potentiell 16sning pa detta behov framhévt frdn respondenterna var att inkludera ett fragepaket
baserat pa forskning kring motivation. Detta skulle resultera i mer lattolkad data gentemot
skapade fragor. Utifran intervjuerna och de nimnda KSF:erna framkom &ven vissa marknads
kédrnkompetenser HR-plattformsbolagen bor ha for att vara konkurrenskraftiga.

D& ménga bolag anvinder sig av olika plattformar for olika omrdden kréivs det att plattformarna
ska kunna samverka och integreras tillsammans med varandra. Vissa bolag anvénder sig till
exempel av ett dashboard-program vilket endast &r d&mnat att sammanladnka olika plattformar.
Eftersom de flesta respondenterna koper in plattformar for specialiserade arbetsomraden och inte
helhetslosningar krévs det av plattformarna att de maste kunna sammanlénkas med andra system
genom mdjligheten att kunna exportera data.

Den mest efterfragade formégan frn respondenterna var att plattformen skulle kunna dela upp
bolaget i sina analyser. Respondenterna dnskade att kunna se eventuella avvikelser hos
vialméendet 1 olika avdelningar, aldrar, kon osv. Med detta skulle det underlitta identifieringen av
omraden dir dtgirder méste utforas. Aven nimndes det att plattformen bor kunna jimfora olika
bolag med varandra. Dessa kompetenser &r av relativ simpel art och nagot manga bolag kan
utfora 1 dagsldget, vilket himmar potentialen for att skapa betydande konkurrensfordelar.
HR-konsulten med erfarenhet inom flera olika bolag ansdg att just visualisering av data dr den
storsta svarigheten for ndrvarande dar HR-plattformsmarknaden inte helt fullbordat detta behov.

De flesta 16sningar anvinder sig av de klassiska metoderna sdsom stapeldiagram vilket enligt
HR-konsulten inte ger sdrskilt mycket. Om ett bolag skulle kunna utveckla en kirnkompetens
inom innovativ visualisering skulle det vara en sirstdllande kirnkompetens gentemot andra
konkurrenter pd marknaden. Foljande ar tva utdrag fran intervjun med HR-konsulten.

Ja, jag skulle kanske sdga att visualiseringen inte alltid dr ddr. Om jag lyssnar pd de kollegor
som jag jobbar med och har jobbat med, sa skiljer sig visualiseringen sdllan dat i de hdr
losningarna. De dr ganska, det dr lite stapeldiagram eller det dr liksom ett spindelnditsdiagram.
Vi har ju de hdr klassiska sdtten i hur vi visualiserar det. - Respondent B

Hur kan man géra det pa ett annat sdtt? Det dr inte ldtt. De hdr diagrammen finns ju ddr av en
anledning. De dr upparbetade, men vi har ocksa fastnat i dem lite grann. Det finns manga olika
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andra sdtt tinker jag som man kan visualisera och det dr vdil den grejen som jag tycker skulle
kunna vara mer spdannande. Hur kan man gora det dnnu mer visuellt och som skapar lite mer
lust och hunger till att vilja se mer av detta? - Respondent B

4.1.3 Konkurrentanalys

Marknaden for HR-engagemangs plattformar utgors idag av hard konkurrens. Stora véletablerade
foretag inom HR-marknaden som framforallt &r uppbyggda pé sina administrativa HR-system
strdvar nu efter att kapitalisera pd den viaxande marknaden for HR-engagemangs plattformar. Ett
tydligt exempel kan ses fran mega HR-plattformskonglomeratet Workday som i dagsléget har ett
marknadsvirde pa 6ver 60 miljarder dollar och deras forvérv av danska engagemangsplattformen
Peakon under 2021. Foljande utdrag ér fran Workdays vice ordférande Tom Bogan i ett
pressmeddelande, angdende forvéirvet av Peakon (Workday, 2021).

“To succeed in today s changing world of work, it’s more important than ever to put employees --
and their experiences -- at the center, helping identify what motivates and is needed to support
them. “I'm incredibly impressed by what the Peakon team has accomplished in just a few short

years -- from its products to its exceptional culture -- and I see great opportunity in working
together to provide customers with the tools and insights they need to support employees and
build stronger workplaces.”

Vidare finns det ett flertal startups inom segmentet med ett stort finansiellt stod fran
riskkapitalinvesterare. Ett av dessa dr bolaget HiBob med finansiering fran investerare pa totalt
574 miljoner dollar sedan bolagets etablering i London 2015 (HiBob, 2023). En mgjlig forklaring
till den intensiva konkurrensen kan vara att risken att segmentet utgdrs av en relativt laga
intradesbarridrer vilket gor att flera aktorer kan etablera sig i segmentet (Isaksson m.fl., 2022).
Att utveckla en engagemangsplattform &r inte av storre komplexitet eller utgors av storre
kostnader, detta tillsammans med att manga bolag vill ta marknadsandelar i den snabbvéxande
engagemangplattforms marknaden kan vara anledningen for den hoga konkurrensgraden.

Dessutom fokuserade tva av respondenterna pa att det finns ett visst motstand for en for
overgripande anviandning av engagemang och HR-plattformar da det kan na en grins dér
personligheten forloras inom foretaget. Ddrmed kan anvéndningen av vanliga samtal, zoom och
mail dven vara substitut, sirskilt i mindre bolag dér behovet av plattformar inte behovs till
samma grad. Foljande dr ett utdrag fran en av respondenterna och deras utmaningar de stir infor
med att behalla den personliga kdnslan nu nér foretaget expanderar.

“Aven om jag fir 300 fragor om dret om friskvdrdsbidraget. Och jag behdver svara pd dem. Sd
blir det att folk kontaktar mig personligen. Och det foredrar jag. Istdllet for att de ska vinda sig
till en chatbot. Och fa svar pd sin frdga. Sa det dr ndgonstans det som dr utmaningen. Vi vet att
vi idag gor saker pa ett lite ineffektivt sdtt. Men hellre det dn att det blir opersonligt. Sa det dr
den balansen som vi hela tiden jonglerar med. Men vi behéver nagon form av system. For att
bara skéta allt det hir grundliga. Med GDPR, hur vi lagrar allt sdnt personligt. For att det dr ett
vdldigt stort jobb att l6sa det.” - Respondent C

21



Da konkurrensen i1 engagemang plattforms marknaden bestir av ménga aktorer sd ar det
problematiskt att analysera alla bolag. Darmed identifierades fem aktorer pa den nordiska
marknaden med de allra mest liknande produkter gentemot Vibee nér det kommer till produktens
funktioner. Att analysera de bolag med de mest snarlika produkterna gentemot Vibee dr &mnat
for att analysera prisséttningsmdjligheterna samt undersoka hur pass differentierad Vibees
produkt dr. Samtliga fem produkter har alla liknande funktioner till Vibbe nér det kommer till
pulsmitningar, enkéter och analysdelar. Dock dr gamification delen med utmaningar och
beloningar inte lika forekommande hos konkurrenterna pad marknaden.

4.1.3.1 Vilka ér vara konkurrenter?

De fem bolagen med mest liknande produkter gentemot Vibee identifierades: HiBob, &Frankly,
Eletive, Winningtemp och Peakon. Diremot ska det tydliggoras att konkurrensbilden &r betydligt
mycket storre da det existerar konkurrenter med fokus endast pé vissa delar av
engagemangsmarknaden sdsom SurveyMonkey vilka endast faciliterar enkéter. Dessutom ska det
framhévas att det identifierades fler konkurrenter dn de fem valda med produkter med liknande
erbjudande till Vibee, vilket pavisar den harda konkurrensen i segmentet.

4.1.3.2 Vad éar deras styrkor och svagheter?

HiBob &Frankly Eletive Winningtemp Workday Peakon

Produktens prisniva

Antal funktioner pa
produkten

Granssnittston

Finansiell styrka

Data analys

Figur 4.3 - Kapacitetsprofil over fem utvalda konkurrenter betygsatta pd en skala 1-5.

I 6verlag har bolagen en stark finansiell styrka, de privata bolagen Winningtemp, Eletive och
HiBob driver alla sina verksamheter med forluster med varierande grad i jamforelse med deras
omsittning. Detta dr mojligt pa grund av den finansiella backning de fatt fran riskkapitalister.
HiBob har tagit in absolut mest med ett rest kapital pé totalt 574 miljoner dollar (HiBob, 2023).
Winningtemp tog in 157 miljoner kronor i en investeringsrunda 2020 (DI, 2020), medan Eletive
drog in 11 miljoner 2021 (Rapidus, 2021). &Frankly dgs av det Idnsamma privata bolaget
Simployer. Storst finansiell styrka har ddremot mega konglomeratet Workday vilka under 2024
omsatte 7,3 miljarder dollar och ddrmed kan tillsétta storst finansiell backning till sin
engagemangsplattform Peakon (Workday, 2024).
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Eftersom samtliga bolag utan &Frankly har en dold prisbild fick produktens prisniva baseras i
storsta grad pa observationer fran Capterra.se. Har sticker &Frankly ut att vara det billigaste
alternativet. HiBob &r det dyraste alternativet vilket inte &r oférvintat da de erbjuder flest
funktioner pa sin plattform. Samtidigt kan det anses strategiskt av &Frankly att differentiera sig
genom att prissitta sig ldgst for att erbjuda denna typ av HR tjénst till billigast mojliga pris. Ett
lagt pris indikerar ofta pd laga marginaler, men kan ocksé leda till littare kundforvirv. Att man
erbjuder lagsta pris kan dessutom vara kopplat till att &Frankly valt att erbjuda transparent
prissittning, eftersom de vet att kunderna fér svart att hitta ett battre pris. Darmed kan 14gt pris
vara en styrka.

Prisnivéerna korrelerar nistan linjart med antal funktioner produkterna konkurrenterna erbjuder.
HiBob, vilket tidigare nimnts marknadsfor sig att vara en heltdckande plattform varpa priset
aven korrelerar med denna positionering. Vissa av respondenterna i intervjuerna uttryckte dock
tveksamhet kring heltdckande plattformar som dessa da de anser att de ofta tappar kvalitet.
Foljande dr ett utdrag fran en av respondenterna pa en fraga kring d&mnet.

“Ja, det dr ocksd den hdr vanliga fragan. Kan man ha ett system som kan allt? Det hade ju varit
fantastiskt. Om kunde jag sdtta ihop de hdr fyra som vi har till ett system sa hade det absolut
varit bdttre. Men ju storre systemen blir det sa simre kvalitet blir det i respektive modul. [ min

upplevelse.” - Respondent E

Likt antalet funktionerna kan granssnittet utgora en styrka, vissa kunder foredrar mer entoniga
plattformar medan andra foredrar mer kreativa. I det kreativa segmentet stdr &Frankly ut att vara
den mest charmfulla och betagande plattformen medan Peakon &r motsatsen vars granssnitt
skulle kunna klassas mer som nedtonat och “professionellt”.

4.1.3.3 Vad ir deras strategiska mal och drivkrafter?

&Frankly och Peakon ér dgda dotterbolag av storre bolag, Simployer respektive Workday. Dessa
tvd foretag har andra redan etablerade l6nsamma tjénster och produkter. Detta &r en styrka vilket
gor att engagemangsplattformerna kan finansieras med hjilp av de l6nsammare etablerade
delarna i bolagen. For Workday ses dven etableringen i engagemangssegmentet vara ett sétt for
att ytterligare ta marknadsandelar inom ett nytt segment (Workday, 2021).

HiBob,Winningtemp och Eletive dr bolag med backning fran riskkapitalbolag vilket har
mojliggjort att de kan drivas utan 16nsamhet och fokusera pa att ta sa stora marknadsandelar pa
sa kort mojlig tid. HiBobs omséttning pa lite 6ver 100 miljoner dollar 2023 gentemot dess
finansiering pa 574 miljoner dollar visar pa en strategi likt Uber, dér bolaget tar in en stor méngd
investerares kapital for att sedan expandera och aggressivt marknadsfora sig under marknadens
tillvaxtfas (Kuratko, Holt, & Neubert, 2020). Strategin kallad “blitzscaling” dr svar att motarbeta
eftersom bolag med denna strategi kan silja produkter till subventionerade priser, vilket dr nagot
marknaden annars inte skulle kunna erbjuda. Gemensamt for bolagen ar att de vill kapitalisera pa
den snabbvéxande marknaden och att bolagen har med varierande grad villigheten att pa kort sikt
forlora pengar for detta &ndamal.

23



4.1.3.4 Vad ir deras strategier?

Eftersom inget av de fem bolagen marknadsfor sig tydligt med att de har lagst pris, mérks det av
att ingen anser strategin vara en betydande konkurrensfordel inom segmentet. Istillet betonar sig
de sin differentiering genom unika HR-18sningar, ddremot &r verkligheten att
differentieringsgraden &r relativt ldg mellan bolagens funktionella utbud d4 funktionerna endast
skiljer sig lite mellan varandra (illustrerat i tabell 4.1). Speciellt pulsméitningarna fungerar
visuellt och funktionsmaissigt fungerar pa likartade sétt. En viss horisontell differentiering finns
mellan produkterna. Hibob har till exempel valt att anvéinda en fargglad och lite roligare ton 1 sin
produkt medan Peakons produkt dr enklare och kanske uppfattas vara mer professionell (graden
redovisas 1 figur 4.4). Denna typ av differentiering vinner kunder baserat pa kundernas
personliga preferenser snarare dn erbjudandet av en direkt kvalitetsfordel (Shao, 2015).

Bolagens produkter riktar sig till olika storlekar pa organisationer, Peakon riktar sig framforallt
mot storforetag, HiBob till mellanstora. &frankly, Winningtemp och Eletive marknadsfors vara
lampliga for alla sorters storlekar pa organisationer, men deras kénda kunder visar att de
framforallt 4r koncentrerade pa mindre organisationer gentemot HiBob och Peakon (illustreras i
figur 5.1). Nér det géller prissittning ar de flesta engagemangsplattformarna mycket
otransparenta och hénvisar potentiella kunder till att boka demon eller kontakta sédljavdelningar.
&Frankly var endast den plattform med transparent prissittning dir deras “Team paket” kostar
29kr i manaden per anstilld, “Workplace” paket pa 49kr i ménaden per anstélld och Enterprise
paket kriver kontakt med siljavdelningen.

Externa killor och bolagens hemsidor visar att konkurrenter riktade mot mindre bolag ligger runt
dessa priser medan HiBob och Peakon har en viss prisstegring (Workday, 2020). Prisintervallet
kan ddrmed vara omkring 29kr-80kr for Vibee. Figur 2.2 visar att konkurrenterna utgor ett visst
tak for prisséttningen, vilket méste beaktas 1 Vibees framtida priserbjudande.

Funktion Vibee HiBob &frankly Eletive Winning Peakon
Temp

Tr.an.s.par.ent X v X X X
prissattning
Provperiod X X v X v v
Litt att delta v v v v v v
Exportera som

X
PDF v v v v
Segmentering av v v v v v
Data
Heatmap X v v v v v
Enkiiter v v v v v v
Gamification v X X X X X
Utmaningar v X X X X X




Fardig v v v v v

fragebank

Employee Net X v v v v v

Promoter Score

Mobil v v v v v v

applikation

Anonym Chat X X X 4 v X

Egen logotyp X X v X v v

Pulsmiitningar v v 4 v v v
X = Nej = Fj faststdllt v =Ja

Tabell 4.2 - Funktionstabell dver fem utvalda konkurrenter mot Vibee.

4.1.3.5 Vad ar deras reaktionsmonster?

Engagemangs plattforms bolagen inom segmentet agerar med en relativt 1dg grad av synliga
reaktionsmonster, synliga reaktionsmonster sdsom att marknadsfora tydliga prisrabatter gentemot
konkurrenter &r inte forekommande (Jobber & Ellis-Chadwick, 2019). Vissa M&A aktiviteter av
de storre bolagen saisom Workdays forvérv av Peakon (se avsnitt 4.1.2) eller Zoom’s forvirv av
HR-engagemangs plattformen Workvivo (Zoom, 2023) kan anses vara ett represaliskt
reaktionsmdnster frén storbolagen. Det indikerar pa att de stora bolagen inte kommer l4ta de nya
engagemangsstartupsen dominera marknaden ensamma (Jobber & Ellis-Chadwick, 2019).

HiBob och sirskilt Eletive tillimpar en strategi dir de forsoker minska kdparens villighet att
kopa konkurrenternas produkt genom anvéndningen av direkta jamforelser mellan bolagen
(Eletive, u.a). Syftet ar att framhdva den egna produkten att st ut och se fordelaktigare ut &n
konkurrenternas (Brandenburger m.fl., 1996). Denna strategi kan tolkas vara ett tecken pa ett
repressalisk reaktionsmonster, ddremot ér det ingen storre synlig foreteelse inom segmentet
(Jobber & Ellis-Chadwick, 2019).
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5.STP-ANALYS OCH REKOMMENDATIONER

5.1 STP

I teorikapitlet 2.2 beskrivs hur en segmenterings-, malgrupps- och positioneringsanalys (STP)
kan genomforas for att identifiera en lamplig malgrupp for produkten dir den lampligast kan
positioneras for att tillgodose kundernas behov. Mélet dr att erbjuda foretagets produkt till
malgruppen med mest erhdllet virde frén den.

5.1.1 Segmentering

Utifrdn marknadsanalysen i 4.1.2 redovisas att HR-kdrnmarknaden bestér av etablerade
aktorer med frdmst administrativa plattformslosningar. Erfarenheten av de etablerade
aktorerna och de betydande finansiella resurserna for att utveckla liknande administrativa
funktioner hos Vibee till en béttre niva dn konkurrenterna ar véldigt osannolikt. Darfor bor
fokus riktas mot huvud-segmentet "engagemangsplattformar", vilket bestér av ett mindre antal
aktorer, dr snabbvéxande och &r ett relativt nyare segment (redovisat i 4.1.2). Segmentet &r
déremot inte av statisk karaktér da flera aktorer allt mer involverar sig i segmentet (Mora
Cortez m.fl. 2021). Konkurrensbilden i segmentet &r fortfarande intensiv, dock ldgre &n i kirn
HR-marknaden (KBV Research, 2023).

Kunder inom enagagemangsplattforms segmentet efterfragar assisterande 16sningar till
HR-avdelningar for att forma béttre arbetsplatser. Detta dr sarskilt betydande for den yngre
generationen da generationella skillnader existerar 1 hur de varderar sitt arbete.

Egri & Ralston (2004) hdvdar att denna skillnad kan hirledas till de olika
utvecklingsforloppen under de olika generationernas uppvéxter.

“Thus, generations growing up during periods of socioeconomic and physical insecurity
(e.g.,social upheaval, war, economic distress) learn modernist survival values (e.g., economic
determinism, rationality, materialism, conformity, and respect for authority). Alternatively
generations growing up during periods of socioeconomic security learn postmodernist values
(e.g., egalitarianism, individualism, interpersonal trust, tolerance of diversity,
self-transcendence” (s. 211).

Cogin (2012) menar att foretag maste forstd viarderingarna hos den yngre generationen och
anpassa sina arbetsplatser dérefter. Att misslyckas med denna anpassning kommer att vara ett
grundlaggande misstag i arbetet med att fa behalla de béasta medarbetarna och for att attrahera
de bista applikanterna. Bibehéllandet av nyckelmedarbetare dr ndgot som leder till battre
kundndjdhet, positiva team och kunskapsbevaring inom organisationer (Alam, 2023).

Med anledning av det ovandmnda bor Vibee fokusera pa att identifiera de foretagen som ar
redo att anamma Overgangen till modern HR eller implementerar det idag. En modern
HR-uppfattning, enligt det identifierat fran intervjuerna, dr en betoning av vikten pa
medarbetarnas dsikter och involvering, vilket dr en kulturell omstéllning manga foretag star
infor.
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For att effektivt tillforse kundernas behov bor deras preferenser, stilar och storlekar beaktas sa
att produkten och tjdnsterna omkring kan personligfieras till kundgruppen, vilket leder till
langsiktigt starka kundrelationer samt 6kad kundndjdhet (Rosario m.fl, 2023).

Fran intervjuerna enligt tabell 4.1 framgick det att Vibees plattform framst foredrogs av
mindre foretag, det vill sdga de med farre &n 300 anstdllda. Dessutom bor foretags stil och
kultur korrelera med Vibees grinssnitt, vilket har en mer “livlig” betoning.

Aven om klassificeringen av malgruppen 4r sma foretag vilka #r beredda att adoptera
moderna HR-principer dr ett steg i rétt riktning, 4r denna segmentering fortfarande relativt
generell och ticks redan av flera av Vibee:s konkurrenter. Dérfor foreslas en slutlig
segmentering dédr Vibees plattform kan vara konkurrenskraftig. Detta dr att slutligen rikta sig
mot foretag ute efter att engagera sina anstillda i aktiviteter. Aktiviteter sasom fysisk tréning,
event eller utmaningar.

5.1.2 Malgruppsanalys

Mora Cortez (2021) anser att de fyra variablerna - mdjligheterna inom industrin, 16nsamhet,
produktdifferentiering och kundnéjdhet - bor bedomas inom det valda segmentet i relation till
organisationens egna kapacitet for att lyckas inom segmentet. I f6ljande avsnitt har ddrmed
dessa variabler analyserats 1 engagemangsplattformssegmentet.

5.1.2.1 Mojligheterna inom industrin

Utifrdn konkurrensanalysen (4.1.3) pdvisar det att mdjligheterna att konkurrera baserat pd de
vanligt forekommande funktionerna &r begransade. Konkurrenterna investerar en stor méngd
kapital pa dessa funktioner vilket innebar att ingen differentiering kommer ske mellan Vibee
och konkurrenterna genom att endast erbjuda liknande funktioner. Daremot kan den laga
differentiering inom segmentet vara en mdjlighet for att erbjuda en unik produkt.
Konkurrenterna skiljer sig endast marginellt mellan varandra vilket pavisar mojligheterna for
att en ny produkt kan sta ut i mdngden, som till exempel en produkt som ar mer anpassad mot
bolag som vill ha en mer personlig kultur.

Dessutom papekar respondenterna att aktorerna i segmentet inte fullt ut uppfyllt deras behov
vilket visar pa mojligheten att utveckla nya funktioner for att battre 16sa kundernas problem.
Foljande dr ett exempel fran HR-konsulten pa att visualiseringen &r ett omrade for forbattring.

Hur kan man gora det pd ett annat sdtt? Det dr inte ldtt. De hdr diagrammen finns ju ddr av

en anledning. De dr upparbetade, men vi har ocksd fastnat i dem lite grann. Det finns mdnga

olika andra sditt tinker jag som man kan visualisera och det dr vdl den grejen som jag tycker

skulle kunna vara mer spinnande. Hur kan man géra det dnnu mer visuellt och som skapar
lite mer lust och hunger till att vilja se mer av detta? - Respondent B

5.1.2.2 Lonsamhet

Med flera konkurrenter strivande for att kapitalisera pa en och samma marknad &r l6nsamhet
inte vanligt bland de rddande konkurrenterna, dock &r de stora satsningarna och
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investeringarna fran dessa bolag ett tecken pa att vinster finns att himta i framtiden. Vidare
bor dven organisationens egna kapabilitet Overvigas da ett segment ma vara attraktivt, men
organisationens resurser kanske inte &r tillrdckliga for att internt hantera mdjligheten for att nd
onskad marknadsposition. ESSIQs nuvarande satsning pé Vibee med antalet anstillda pa
Vibee och finansiellt stod till plattformen é&r liten 1 jdmforelse med konkurrenterna.
Lonsamhet genom direkt konkurrens (vertikal differentiering) med konkurrenternas liknande
funktioner dr inte troligt da konkurrenterna har alltfor stort finansiellt kapital stod for deras
plattformar. Daremot dr engagemangsplattforms segmentet snabbviaxande och alltmer bolag
efterstrivar tjinster for att stodja skapandet av mer engagerade medarbetare vilket delvis
minskar rivaliteten mellan de konkurrerande aktorerna.

Ifall Vibee diaremot lyckas uppné en horisontell typ av differentiering for en specifik
kundgrupp efterstravande av en 16sning som korrelerar med Vibee och ESSIQ’s grundideer,
finns det potential att den snabbt vixande marknaden har tillrickligt med intressenter for
Vibees plattform. Intervjuerna visar pa att alla respondenter efterfragar samma resultat fran
sina engagemangsplattformar, men skiljer sig i hur de vill uppnd dem. Detta tyder pé en viss
potential att hitta en unik kundbas inom det engagemangs segmentet ddr lonsamhet kan
uppnds genom att inte g 6ga mot 6ga med konkurrenterna.

Respondenterna C och D uttryckte dven att de inte var sirskilt kostnads kédnsliga utan féste
mer vikt vid att produkten skulle passa deras foretag och fungera vél. Detta dr indikation pa
att Vibee vid lyckad horisontell differentiering inte kommer ha alltfor 1ag-kostnadsfokuserade
kunder, vilket 6kar mdjligheten for Vibee att fanga vérde, vilket illustrerats 1 figur 2.2.

5.1.2.3 Produktdifferentiering

En av produktdifferentierings mojligheterna identifierade utifrdn intervjuerna dr behovet av att
bibehélla personligheten inom organisationerna, vissa engagegemangsplattformar involverar
alltfor mycket funktioner inom omraden dir personlig kontakt med HR-personal &r ett battre
alternativ. For att behalla personligheten bor Vibee balansera vad engagagemangsplattformen
ska tillfora och vad HR-personalen samt medarbetarna ska tillfora. Plattformen bor ses som ett
verktyg och inte en teknokratisk systemlosning &mnad att ersétta den personliga delen i HR
arbetet.

Man kan inte rikna med att en app loser allt, nu kommer alla att bli engagerade och
involverade. En del kan tycka att, varfor ska de samla data om mig? Jag vill inte rora pd mig,
jag vill inte gora det hdr. Jag vill bara knacka kod eller jag vill bara ut och sdlja.

Men jag tror att det kan vara ett verktyg om man begrinsar det sa att det inte blir for mycket
sd man ser det som ett halleluja-verktyg om alla mdnniskor blir lyckliga. - Respondent D

En stor grej skulle jag sdga, som de flesta gor, det dr att man stirrar sig blind pd en
systemlosning och att det ska kunna losa en gdta. For att det dr inte det som egentligen
kommer att driva fordndringen. Det dr mdnniskorna som dr aktiva och gor saker,
implementerar, vilken kultur man har, vilket ledarskap man har. Jag har sett atskilliga for
teknokratiska implementationer déir man fokuserar pa systemlésningen och kulturen och
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ovrigt ledarskap hdnger inte med. Givet den hdr plattformen, vad de vill driva med
engagemang, det behover hinga ihop. Det dr grunden, skulle jag sdga. - Respondent B

Att utveckla Vibee kan ske genom att analysera vad plattformen bor tillhandahélla och vilka
funktioner den inte bor ha. Exempelvis har vissa konkurrenter en funktion dir chefer eller
HR-personal kan ge berdm till anstillda via appen. Dock bor sddana atgirder egentligen
utforas ansikte till ansikte av chefer eller HR-personal {or att skapa en mer personlig
arbetsmiljo. Funktioner av detta slag hindrar dirmed bolags strdvan efter att bibehalla
personligheten i organisationen. Att erbjuda endast de “viktiga” funktionerna och inte alla drar
aven ner pa kostnader vilket mojliggdr en billigare prissittning pa produkten. Att inte erbjuda
en heltickande plattform med de konventionella funktionerna ger ocksa rum for Vibee att
lagga fokus pa de funktioner vilka anses vara viktigast och ddrmed bli specialiserade pa just
dessa, vilket dr en mojliggorare for att skapa strategiska fordelar (Gray, 2006).

En diversifiering gentemot vissa konkurrenter dr dven Vibee’s fokus pd att designa ett “varmt”
granssnitt, vilket &r hur ESSIQ sjédlva beskriver designen. Tanken bakom grinssnittet var att
reflektera plattformens mal att forbéttra arbetsmiljon 1 appens kdnsla. Denna kénsla kommer
utgdra en horisontell differentiering vilket kan vinna vissa kunder med preferenser av att ha en
mer charmfull app, se figur 5.1.
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Figur 5.1 - Vibee s grinsnitt

Den sista differentieringen, tidigare ndmnd 1 kapitel 1.1, dr applikationens gamification.
Denna funktion utgoér en horisontell differentiering och &r 1 dagsldget relativt unik. Beloningar
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till aktivt engagemang i alla dess former kan tilldelas genom ett poidngsystem vilket sedan kan
inldsas mot beloningar. Kundgrupper med intresse for sddan funktionalitet kan ddrmed bli en
malgrupp med lag till ingen konkurrens, vilket kan gora att Vibee star sig 1 en unik position
for att kunna técka detta behov.

5.1.2.4 Kundnéjdhet
Kundngjdhet definieras av Michael Ruth (2022) pé foljande vis:

“Customer satisfaction is the extent to which consumers feel gratified after an experience
purchasing a business's goods or services and interacting with its staff. “ (stycke 1).

Mora Cortez anser (2021) att bestdndsdelarna, produktfunktioner, tekniska krav, kundservice
och orderhantering determinerar kundnéjdhet. En av respondenterna uttryckte just missndje
med de demo:n och forséljnings tillvigagangssattet vissa aktorer agerade genom. Vissa
aktorer redovisar sin plattforms funktioner pa ett otydligt sétt, otydliga prisbilder &r vanligt, de
flesta bolagens orderhantering dr endast mgjligt genom demon eller kontakt med séljare och
en aktor kravde till och med svar inom en vecka vid ett potentiellt kop.

Bade kundservicen och orderhanteringen ar nagot Vibee kan potentiellt tillfredsstélla sina
kunder béttre dn konkurrenterna. Till exempel foreslog en anstilld pd ESSIQ att potentiella
kunder ska kunna ringa Vibees kundservice direkt for att frga om plattformen, detta ar ndgot
de flesta konkurrenterna inte gor dd de oftast krdver att man forst maste begéra en demo eller
skriva i ett formuldr innan man fér en riktigt kontakt med en person hos plattformsgivarna. En
sadan direkt kontakt kopplar dven ihop kédnslan av personlighet Vibee vill anknytas med.
Enligt Michael Ruth (2022) &r just detta vad empiriska undersdkningar och trender inom
kundrelationer rekommenderar foretag att 4gna sig at for att uppna kundnéjdhet.

“The majority of this professional advice focuses less on making better products than it does

on improving direct communications between businesses and customers. If customers have

positive, memorable experiences interacting with certain companies, the advice argues, the

customers will be more willing to return to businesses that treated them as though they were
special.” (stycke 3).

Tekniska krav kan uppnés genom att specialisera expertis pa ett fatal viktiga funktioner vilket
ndmnts 1 5.1.2.3. For att utveckla rétt produktfunktioner med storst chans att frambringa
kundndjdhet, bor utvecklingen av funktionerna baseras fran ESSIQ’s egna kultur och vad de
sjdlva vill uppné frén sin engagemangsplattform. Vibee har en unik utgéngsbas da produkten
utvecklades for internt bruk ursprungligen och inte for att siljas vidare till kunder.
Utvecklingen av Vibee kan ddrmed ske genom att utvardera hur ndjdheten ar hos det egna
bolaget och att ha en viss grans nir det kommer till att efterlikna konkurrenternas metoder.
Med detta tillvigagingssitt kan kunder med liknande visioner till ESSIQ fa en produkt vilket
passar dem och ir bast vélutvecklad for andamalet, da kundernas behov blir klart framstillda
da de korrelerar med ESSIQ’s egna visioner. Detta kan 1 sin tur leda till en starkare
kundrelation (Hawkins, 2019). Kundservicen blir dirmed en viktig aspekt for Vibee da
potentiella kunder kan underrittas vad Vibee ska formedla till bolaget och framforallt ifall
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Vibee ir en passande 16sning till kunden. Foretag med runt 300 anstillda anses vara en rimlig
foretagsstorlek (ndmnt i 5.1.1), Med tanke pa att ESSIQ befinner sig omkring den storleken
kan de 1 storre grad forstd kundernas behov jamfort med storforetag till exempel, vilket kan
potentiellt resultera i starkare kundrelationer &n vissa konkurrenter.

5.1.3 Positionering

Malgruppen for Vibee bor bestd av sma till medelstora foretag, specifikt de med férre dn 300
anstillda, som &r 1 processen att modernisera sina HR-funktioner. Dessa foretag ska prioritera
aktivt engagemang, vdlmaende och hélsa bland sina anstéllda och dr eftersdkande av ett
innovativt verktyg for att forstirka dessa aspekter av sin foretagskultur. Vibee ska fokusera pa
de organisationer dir deltagande arbetsmiljo virderas. Bolagen ska dven ha mélet av att
bevara personligheten vid valet av engagemangsplattformar och ha liknande virderingar till
ESSIQ sa att Vibee kan korrelera vdl med bolagens kultur, anvindningsmetoder och syn pa
medarbetare. Med dessa aspekter i hdansyn har Vibee potential att forsorja en kundgrupp inom
segmentet ddr mojligheterna ar goda for att uppfylla kundernas behov, bli differentierade
gentemot konkurrenterna och mdjligheter for att skapa starka kundrelationer existerar.

Vill aktivt engagera
sina anstallda

Modernt HR Intresse

Sma foretag < 300

Figur 5.2 - Nedbrytning av segmentering och malgrupp.

Den framstaende differentieringsmdjligheten for Vibee inom denna kundgrupp ar dess
gamification element, vilket inte andra aktorer for ndrvarande innehar. I figur 5.3 visualiseras
differentieringsmdjligheten med en konceptuell kartliggning. Kartldggningen visar pa att
foretagen satsar pa olika storlekar av kunder. Déremot &r det ingen av de utvalda
konkurrenterna inriktade pd det Vibee erbjuder, “gamification”. Respondenternas syn pa
gamification illustreras med kryss i figur 5.3, de fran mindre foretag star ut 1 kartlaggningen
nér det kommer till intresse for gamification. Kartldggningen pavisar att ingen nuvarande
aktor tillgodoser denna del, dven om intresse for funktionen existerar hos kunderna. I detta
omrade far Vibee en ensamstaende position pa en underbetjdnad del av marknaden, vilket
anses 1 kapitel 2.2.2 vara ett mal Vibee bor strdva mot att uppna.
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Figur 5.3 - Konceptuell kartliggning av kundernas intresse av gamification gentemot konkurrenterna som erbjuder

enagagemangsplattformar.

Utifrén svaren fran respondenterna av de mindre foretagens betraktades gamification vara ett
bra tillagg till en engagemangsplattform varpé funktionen kan bli en slags "order winner",
vilket far potentiella kunder att prioritera produkten dver andra konkurrenters (Ansari m,fl,
2022).

Diaremot ar det diskutabelt hur stark order-winner-eftekten av gamification kan bli, eftersom
respondenter ansag att de inte skulle kopa en engagemangsplattform endast pa grund av att
den har gamificationfunktionen. Vid marknadsutformningen ar det ddrmed viktigt att inte
alltfor markant marknadsfora gamification aspekten dd det existerar mer essentiella funktioner
for plattformen.

Det ar ddremot viktigt att papeka att gamification stirker Vibee’s position genom att fylla ett
unikt gap i marknadens kundbehov. HR-konsulten var positivt instélld till gamification
aspekten men ansdg att Vibees gamification del skulle behovas utvecklas ytterligare och ticka
fler infallsvinklar sdsom onboarding och kompetensutveckling for att verkligen bli slagkraftig.

Gamification delen maste dessutom anpassas for att bevara personligheten i1 foretagen. Om
allt pd plattformen dr gamifierat kan den dnskade personligheten gé forlorad. Med en vl
genomtéinkt anpassning av gamification aspekten samt att endast funktioner vilka tillfér viarde
till HR och medarbetarna pa integreras i plattformen kan personligheten bli en utstdende
aspekt av plattformen. Vibee blir ddrmed ett vélpositionerat verktyg for de bolag med en
sammanhéngande kultur med ESSIQ. Detta kan dven skapa en kredibilitet for produkten dé
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funktionerna i Vibee inte ar skapade for marknadsforingsdndamal, utan utformades fran
borjan i syfte att forbattra ESSIQs arbetsplats. Detta dr en aspekt Vibee bor prioritera i sin
marknadsforing, da det ger en dkta forstaelse for varfor ESSIQ anvénder Vibee och den
verkliga fordelen de ser med produkten. Vid 6vervdgande av plattformsinkdp kan denna
kredibilitet bakom produkten 6vertyga potentiella kunder om produktens palitlighet och att
den kan gynna deras verksamhet (Jobber & Ellis-Chadwick, 2019). Dessutom kan detta ge en
konsistens och klarhet till virdeskapandet Vibee d&mnar att forse kundgruppen med (Jobber &
Ellis-Chadwick, 2019).

Konkurrensen inom engagemangsplattforms segmentet utgor ett visst pristak niar det kommer
till prisséttningen pa Vibees tjanster (forklarat 1 2.2.3). Denna konkurrens forhindrar till stor
del Vibee att prissitta sin produkt i samma prisklass som heltickande produkter da de erbjuder
fler funktioner &n Vibee, till exempel HiBob. Dessutom finns det manga konkurrenter med
liknande funktioner och prissittningar. Att sétta ett hogre pa Vibee én dessa kan darfor vara
oldmpligt, da det paverkar kopvilligheten. Baserat utifran konkurrentanalysen i 4.1.3 redogors
prissittningsmojligheterna for Vibee till ett intervall mellan 30-80kr beroende pa hur manga
fler funktioner Vibee beslutar att addera.

5.2 Rekommendationer

Baserat pd utforda marknads- och konkurrensanalyser samt tillimpningen av STP-processen
bedoms det att Vibee-plattformen behover infora tva olika typer av funktionella tillagg for att
uppnd konkurrenskraft pd marknaden. Det krdvs bade "order qualifiers" - vilka utgors av
funktioner redan erbjudna av konkurrenter som Vibee ocksa maste tillhandahélla for att inte
forsummas av kunderna - och "order winners" som representerar de funktioner Vibee bor
erbjuda for att differentiera sig frdn konkurrenterna (Ansari et al., 2022). De funktioner denna
rapport identifierar dr nddvéindiga for Vibee att implementera och vilka de kan utveckla for att
std ut alltmer rekommenderas 1 foljande avsnitt. Avslutningsvis redogors dven for studiens
beddomning av Vibees potential att lyckas fdnga varde i marknaden med implementeringen av
dessa funktioner pa plattformen.

5.2.1 Order qualifiers

Samtliga konkurrenter erbjuder mdjligheten att analysera och hantera insamlad data
djupgaende. Hér visar Vibee en svaghet vilken anses vara vésentlig att gora béttre da intervju
respondenterna ansag analyseringen av data att vara en huvudsaklig funktion vid 6vervigande
av plattforms inforskaffning. Néar bolagen samlar data fran enkéter och pulsmitningar blir
datan latt svarhanterlig, speciellt vid storre miangder data. Utan en sddan funktion for enkéter
och pulsmitningar blir plattformen endast ett verktyg for att samla in svar, vilket
gratisprogram kan utfora som exempelvis Google Forms. Respondenterna uttryckte att de
ville kunna se avvikelser mellan till exempel avdelningar, kon och &lder for att identifiera
omraden med forbéttringspotentialer. Konkurrenterna erbjuder bland annat s kallade “heat
maps” for att 16sa detta problem, dér ett rutnét skapas med kategorier fran enkéterna pé
horisontella axeln och segmenten pa vertikala axeln. P4 sddant sdtt kan kunden se vad de olika
avdelningarna svarar mer tydligt och kan lattare identifiera om det gar bra eller déligt i ett
specifikt segment.
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Arbetssituatio Meningsfullhe  Personli
Totalt eNPs > ) g,

Autonomi  Delaktighet  Arbetsgladje  Ledarskap Sing,  Teamkansla  Engagemang
Gothenburg 8.8 76 8.4 8.2 9.1 8.1 7.5 9.2 8.8 7.7 83
Gothenburg / Customer Service 8 70 8 7.9 7.5 8.2 8.2 8 8.1 7.5 8
Gothenburg / Sales 8.5 34 8.3 8 6.5 8.4 8.5 8.8 7.2 8 8.8
Gothenburg / Sales / BDR 83 54 8 73 9.3 8.3 8.1 7 6.3 7 6.3
Gothenburg / Sales / Enterprise 8.4 42 8 8.9 8.6 83 83 7 7. 8.4 8.2
Gothenburg / Marketing 8.2 43 7.7 9 8.2 85 8.2 8 7. 8.8 8.3
Gothenburg / IT 3.5 K 2.1 1.2 2.9 4.1 3.8 4.1 6.1 5.2 3.4
Gothenburg / Finance 8 50 7 8.3 8.8 8.8 8 75 7. 9 8
London / Sales 8.3 21 9.3 8.8 6.1 5.3 8 8.2 8.3 8.1 8

London / Marketing 8.6 35 8.1 8.5 8.7 8.7 7.8 7 71 8.6 8.8

London / Operations 7.8 32 8.1 6.9 7.5 7.5 7 7.2 8.7 73 8.2

Figur 5.4 - lllustration av en heatmap hos konkurrenten Winningtemp.

Problem med funktioner likt dessa &r att plattformens analyser kan bli sapass detaljerade att
det gar att lista ut vilken person svarat pa enkéterna, for medarbetarna kan detta bli ett
orosmoln vilket kan péverka hur arligt svaren pa pulsméitningarna och enkéterna blir. Ddrmed
bor alla enkéter och pulsmitningar tydligt redovisa vilken data som anvénds fran
medarbetaren.

Att endast kunna skicka ut anonyma enkéter och pulsmitningar till alla 1 foretaget dr dven
relativt begransat for HR-teamen att basera fordndringar och atgarder pd. Detta problem
uttrycker respondent B pé foljande vis.

“Ja, nu ser virlden ut sd hdr. Nu har jag en fyra hdr. Det var en femma forra dret. Det var pa
toppen. Nu har vi gdtt ner. Vad sciger de hdr siffrorna? En trea eller tva och en halv eller? Det
blir svart att géra nagonting konkret med det. Och sa tycker personalen dd att nu har vi visat
att vi dr missnojda. Och sa landar man pd ett snitt pa 1,2 eller nagonting utav en femgradig
skala. Och det dr olika svar. Det hinger inte helt ihop med vad alla tycker lika kanske. Eller
sa gor det det. Och sa gér man ingenting. Vad héinder da?

Det maste driva en aktivitet. Det mdste driva ndgon action. Och det dr svart. Ddrfor att oftast
sd ldmnar du det till teamet sjdlv. Det dr teamet som utvirderar och teamet som foljer upp
pulsen och checkar av. Sd det dr svart liksom. Och sd sitter HR och gor stickprov och kollar
lite grann.

Du ska ju vdga ga in ddr ocksa. Det dr inte alla som gor det. Och det dr ddr det faller. Och
systemlosningen kan vara hur bra som helst. Men det faller pd att det inte hdnder nagonting.
Och dd dr det ldtt att det blir en. Da skyller man pa det teknokratiska. Det blev ingen bra
traction med det ddr systemet. Det kanske inte berodde pad systemet. Det kanske berodde pd
kulturen eller ledarskapet.” - Respondent B
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For att kunna gora mer djupdykande analyser erbjuder ddirmed vissa konkurrenter mgjligheten
att skapa anpassade enkiter och pulsmétningar vilka gar att skicka ut till specifika team,
avdelningar och andra sammanséttningar for att kunna gora djupare analyser. Att gora
specificerade enkiter pd djupet dr ndgot Vibee inte 1 dagslaget erbjuder. Respondent B ndmner
att det dr viktigt for att en sddan funktion ska fungera sa maste den teknokratiska delen
inkorporeras vél med kulturen och ledarskapet i bolaget dé specialiserade enkéter kan vara
icke anonyma. D4 det existerar ett maktspel vilket &r svart att forhalla sig till mellan chefer
och medarbetare dr Vibees fokus pa personlighetsaspekten vil kompletterade med en sddan
funktion.

5.2.2 Order winners

Gamification aspekten hos Vibee kan utgora en differentiering gentemot konkurrenter. |
dagslédget fir medarbetaren endast poéng vid utférandet av "challenges" (redovisade 1 figur
1.1), for att kunna skapa mer mojligheter for kunderna bor poéng dven kunna erhéllas vid
utforandet av enkéter, puls undersdkningar och andra milstolpar av medarbetarna ifall kunden
Onskar detta. Detta gor att medarbetaren fér en liten beloning vid besvarande pa plattformen.
Beloningarna kan dven kopplas ihop med kulturskapandet i bolaget genom att beloningarna
medarbetarna far ar foretagets relaterade, till exempel att det gér att samla ihop poéng till
klader eller prylar med foretagets logga som dven kan bli en typ av marknadsforing.
Gamification med sina beloningar skapar darmed en rolig aspekt vid dessa datainsamlingar,
men bor balanseras till en sddan punkt dir medarbetare inte tvingas eller tar 6ver alltfor
mycket frdn den inre motivationen.

[5.1.2.4 redovisades @ven att Vibbe bor ha en transparent prissattning och direkta
kommunikationskanaler med Vibee teamet pa sina hemsida for att aterspegla en icke
“séljande” marknadsforing for att istéllet att ha en mer informativ och kundorienterad. Detta
tillvigagangssatt anses bidra till att bevara Vibee’s personlighets aspekt och virderingar,
samtidigt stirker det kundernas fortroende for produktens vérdeskapande. Denna typ av
tillvigagangssatt ar ndgot de flesta konkurrenter inte har.

For att personligheten ska bli en differentieringspunkt for Vibee rekommenderas det att
funktioner bor viljas ut och prioriteras baserat pa tva centrala fragor.
1. Bistar funktionen med nagot till plattformen som HR-personal eller chefer sjilv inte kan
utfora béttre personligen?
2. Ar funktionens tillvigagingssitt gynnande for alla aktdrer i bolaget?

Pé detta vis kan Vibee salla bort funktioner vilka inte bidrar till bevarandet av personligheten
pa plattformen. Till exempel sa bor berdm inte formedlas genom plattformen dé det &r ndgot
medarbetare kan fa pa ett mer personligt sétt genom interaktioner med chefer eller
HR-personal. Dessutom dr berdém och kritik aspekter med kénslomassigt innehall, vilket gor
det béttre att formedla dessa budskap genom direkta kommunikationskanaler (Jacobsen och
Thorsvik, 2021).
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5.2.3 Slutlig rekommendation

Ifall dessa funktioner implementeras i Vibee bor plattformen kunna uppné en niva dir de
essentiella funktionerna dr jamforbara med konkurrenterna. Samtidigt skulle Vibee skilja sig
fran sina konkurrenter genom sin gamification-aspekt, vilket skapar goda mojligheter att
generera kundvirde tillsammans med fokuset pa att bevara personligheten. P4 grund av den
harda konkurrensen inom engagemangplattformssegmentet dr potentialen for att uppna
l6nsamhet relativt mattlig och det ar inte sjdlvklart om gamification-funktionen kan attrahera
tillrackligt manga nischade kunder for att vara ekonomiskt hallbar. Den tid, finansiering och
antalet anstéllda ESSIQ 1 dagsldget lagger ner pa Vibee anses inte vara tillridckligt for att vinna
over kunder pd den hogt konkurrerande engagemangsmarknaden. Det laga pris per
medarbetare Vibee skulle kunna ta betalt for plattformen samt den tuffa konkurrensen i att
vinna dver dessa kunder kriver en betydande 6kning i investeringar och resurser for att
plattformen ska ha en chans for att uppna konkurrensfordelar.

Rekommendationen fran studien dr darmed att ifall ESSIQ inte anser det vért att delegera en
stor del egna resurser i form av kapital, anstdllda och framf6r allt tid pa pa ett projekt inom en
vildigt konkurrenskraftig marknad, bor det Gvervigas att dela dgandet med en extern aktor
villig att bidra med resurser. Forslagsvis skulle ESSIQ kunna samarbeta med
entreprendrskolan pa Chalmers dér ett fulltids dedikerat lag skulle kunna &gnas at Vibee. Att
ha ett dedikerat fulltids team tillignat Vibee i kombination med den snabba tillvixten inom
engagemangsplattformssegmentet, utgor en mojlighet att bemdta den hérda konkurrensen
inom maélgruppen samt 6ka chansen for att utveckla Vibbe till en I6nsam plattform utan att
ESSIQ tar alltfor hog risk.
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6. SLUTSATS

I detta kapitel presenteras projektet och undersokningens slutsats utifrén de stéllda
fragestillningarna.Vilken potentiell méalgrupp kan fa ut véirde av att anvénda plattformen
Vibee, hur ser Vibees mojligheter ut for att skapa kundvarde och om Vibee har potentialen for
att bli en konkurrenskraftig aktér inom marknaden. Vidare diskuteras de avgorande kriterierna
for att skapa och marknadsfora engagemangsplattformen samt forutsittningarna for
marknadens nuvarande och framtida situation.

Vilken potentiell malgrupp kan fi ut viirde av att anviinda plattformen Vibee?

Analysen har visat att den mest 1dmpliga malgruppen for Vibee utgors av sma till medelstora
foretag med férre dn 300 anstdllda. Dessa foretag ska strava efter att modernisera sina
HR-system och forbittra sin arbetskultur. Foretagen bor prioritera aktivt engagemang och
anse vilmaendet bland sina anstéllda att vara en konkurrensfordel for organisationen, dar man
genom Vibee-plattformen har ett verktyg for att jobba med detta. Foretag bor dessutom
virdera en deltagande arbetsmiljo och vilja vara personliga i sina HR-processer, dessa foretag
anses vara sarskilt mottagliga for plattformen.

Hur ser Vibee’s méjligheter ut for att skapa kundvirde?

Plattformar likt Vibee har potential att generera betydande kundvérde genom att forbattra
medarbetarnas vilméende inom organisationerna. Detta blir alltmer avgorande for att behélla
medarbetare, siarskilt medarbetare frn den yngre generationen. Utifrén intervjuer och
marknadsanalysen dr detta behov ndgot HR-avdelningar efterlyser hjdlp med. Respondenterna
efterlyser verktyg kring vdlméende, behandling av enkéter och engagemang vilket alla &r
funktioner Vibee erbjuder, &ven om nivin av expertis varierar jamfort med konkurrenterna.

Differentieringen med gamification &r en unik funktion vilket anses ha potentialen att fylla ett
gap 1 marknaden dér ett kundbehov inte fyllts ut helt. Ddremot dr graden av hur stark
differentieringspunkt gamification kan bli tveksam. Vibee anses ha en speciellt god potential
att leverera kundvirde till mélgrupper med ett stort fokus pa att bevara personligheten 1 sitt
HR-arbete. Detta behov framkom tydligt fran respondenterna och Vibee har mojligheten att
utveckla en lamplig 16sning for att tillgodose detta behov. Om Vibee balanserar den
teknokratiska delen sa att endast de funktioner HR-personal inte kan tillhandahélla sjilva pa
ett personligt sdtt prioriteras, kan det resultera i att extra kundviarde upplevs for dessa kunder.

Har Vibee potentialen for att bli en konkurrenskraftig aktor inom marknaden?

Vibee har potentialen att bli en konkurrenskraftig aktér genom sin horisontella differentiering
med gamification och bevarandet av personlighet, vilket skapar konkurrensfordelar. For att
kunna konkurrera med etablerade aktorer anses det dock nédvéndigt att Vibee utvecklas
vidare och kommer i nivd med konkurrenterna nér det kommer till essentiella funktioner.

Marknaden dr mycket konkurrensutsatt och for att lyckas méste ESSIQ noggrant dvervéiga hur
mycket tid, kapital och medarbetare de &r villiga att investera i Vibee. Den nuvarande
satsningen inom bolaget kan behdva utdkas avsevért for att na en stark marknadsposition. En
mojlig strategi kan vara att samarbeta med en extern aktdr, vilket innebér att risken och
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dgandet delas. Ett saddant tillvigagingssétt kan vara sarskilt fordelaktig eftersom det skulle
mojliggora att ett helt dedikerat team kan fokusera pa vidareutvecklingen av plattformen.ai
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8. BILAGOR

Nedan presenteras relevanta bilagor anvénda i rapporten

Bilaga 1 - Frégor stédllda under intervjun

GENERELLA

Vem ar du? Innan vi bérjar med fragorna sa berétta garna lite om vem du &r och vad
du gdr i just din roll?

PLATTFORMS RELATERADE

Hur anvéander ni HR-platfomer idag: Anvander ni idag av nagot
HR-verktyg/platform i ert arbete och isafall vad ar det ni framférallt far ut av den.
Engagemang: Verktygen ni jobbar med idag anvands for att skapa socialt
engagemang bland era anstallda? Eller gdr ni det pa ett annat satt.

Insamling av data: Samlar ni in data idag for att analysera vlbefinnandet hos eran
personal och i sa fall hur gér ni detta och hur ofta.

Svarigheter: Har ni nagra svarigheter med datan ni far in och hur visualiserar ni
datan. Kanner ni att det finns nagot som saknas i ert HR-arbete eller nagot som kan
forbattras?.

Viktigt: Vad ar det viktigaste for er att kdnna till om de anstallda?

Utvardera: Hur anvénder ni er av datan ni samlat in? Kanske har ni ett exempel pa
nar ni anvant HR-platformen och datan fér att genomféra férandring.

Plattform: Hade det varit intressant att anvanda sig av en plattform som underlattar
arbetet med engagemang, insamling av data och visualisering pa en kontinuerlig
basis? Tillexempel ESSIQ innan dom implementera Vibee gjorde bara arsvisa
enkater pa hur personalen mar, oftast efter nyarfesten sa resultat vilket kanske inte
visar.

SPECIFIKT FOR VIBEE.

Funktionalitet: En plattform som Vibee ar ju inte en plattform dmnad att utféra de
vanliga HR uppgifterna som 16n, fragor osv. Fragan &r da, hade det gatt bra att
anvanda en sadan typ av plattform vid sidan for att enbart samla in data och
visualisera den om anstélldas valmaende samt bidra till att engagera dem i events,
sociala engagemang och fysiska aktiviteter?

Gamification: Vibee ar utformad for att beléna aktivt deltagande och engagemang
fran anstéllda, eftersom det ibland kan va ratt trakigt att svara enkéter osv. | detta fall
kan man samla ett visst antal podng genom ett antal aktiviteter som sedan kan
inlésas mot gavor, en donationskassa, gratis lunch eller liknande. Hur ser ni pa en
sadan funktion?
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Bilaga 2 - Planeringsrapport

PROJEKT VECKA:

Seminarium 1

DETALJER Q1 Q2
JAN FEB MAR APR MAY JUN
22 25 30 6 13 16 21 29 7 11 15 24 4 11 19 24 30 2 10 15 24 29 3

- Inledning / Problem / Bakgrund
- Syfte / Avgrénsningar / Teori / Metod

- Seminarium #1

Seminarium 2

- Metod

- Datainsamling

- Empiri Start

- Seminarium #2

Seminarium 3

- Enkater
- Intervjuer

- Observation

XM OX™®T

- Empiri avslut

- Seminarium #3

Seminarium 4

- Analys

-crw

- Slutsats

- Formalia

- Seminarium #4

Projekt avslutas

- Slutpresentation

- Inlémning + Seminarium #5

- Opponering
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Bilaga 3 - Intervjublad

Var med och bidra till vart -~
ex-jobb & framtidens HR
plattform Vibeoe™®

Hej! Lat oss beritta lite om syftet bakom var undersékning!

Syftet ar att se hur ni jobbar med HR idag inom:
. Socialt engagemang.
« Insamling av data.
- Utvardering av data.
- Visualisering av data.

Vilka ar vi?

Vi ar Philip Josefsson och Robert McDermott
fran Chalmers dar vi under vart sista ar skriver
vart ex-jobb med ESSIQ som utvecklar Vibee.

Varfér dig?

For att ta fram en plattform som skapar ett riktigt relavant och bra varde

for HR-avdelningar att lattare skapa battre valmaende, engagemang och en
mer trivsam arbetsplats for anstallda behéver vi dina insikter.

Ett kort mote:
. Cirka 30-60 minuter. Pa plats, digitalt eller telefon.
- Motet kommer att spelas in. Efter motet ar det bara vi som ser inspelningen
for att spara det skriftligt till vart arbete och sedan raderas.
- Dina tankar och asikter blir anonyma.

Fragor?
Maila oss garna pa phijose@chalmers.se eller robertmc@chalmers.se

CHALMERS Vibee™ BSSIQ
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